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El presente trabajo de investigación se planteó como objetivo, determinar la relación 
que existe entre la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna durante el año 2017; con el fin de 
elaborar un modelo de gestión de recursos humanos por competencias. El tipo de 
investigación utilizado fue básica – correlacional, de diseño no experimental. La 
población objeto de estudio fueron los 317 trabajadores del Gobierno Regional de 
Tacna, cuya muestra análisis de estudio considerada fue de  174 personas; 
recopilando información a través de encuestas. La investigación concluye en que SÍ 
existe relación entre ambas variables, en la cual el Desempeño Laboral es 
influenciado directamente por la Gestión del Talento Humano, dado un valor 
significativo Sig = 0.000, y con un coeficiente “r” de 0.792. Este último valor, indica 
que la relación existente entre las mismas es relativamente fuerte. Todo esto nos da a 
entender que, en el Gobierno Regional de Tacna, la provisión y desarrollo de sus 
recursos humanos, es un factor determinante en los comportamientos, habilidades y 
metas en base a resultados de sus trabajadores, que se encuentran enmarcados en su 






















The objective of this research was to determine the relationship between the Human 
Talent Management and the Labor Performance of the collaborators of the Regional 
Government of Tacna during 2017; with the purpose of elaborating a model of 
management of human resources by competences. The type of research used was 
basic - correlational, of non - experimental design. The study population was the 317 
workers of the Regional Government of Tacna, whose sample analysis of study was 
174 people; collecting information through surveys. The research concludes that 
there is a relationship between the two variables, in which the Labor Performance is 
directly influenced by the Human Talent Management, given a significant value Sig 
= 0.000, and with a coefficient "r" of 0.792. The latter value indicates that the 
relationship between them is relatively strong. All this gives us an idea that, in the 
Regional Government of Tacna, the provision and development of its human 
resources, is a determining factor in the behaviors, abilities and goals based on the 














Discutir respecto a temas relacionados con la Gestión del Talento Humano, significa 
concertar temas referidos a personas, mente, inteligencia, vitalidad, de acción y de 
pro acción. La administración de las personas es una de las áreas que siempre sufre 
cambios y transformaciones. Éstos no sólo han tocado aspectos tangibles y 
concretos; sino sobre todo, han modificado los aspectos intangibles y conceptuales. 
La visión del área que se tiene hoy es enteramente diferente de la que tenía 
tradicionalmente, conocida por nosotros como Administración de los Recursos 
Humanos. 
 
Las remotas concepciones que usaban el término “recurso humano”, se 
fundamentan en la noción de un hombre como un “sustituible” elemento más de una 
maquinaria, en contraposición a una noción de “indispensable” para generar valor en 
una empresa.  
 
Cuando se utiliza el término “recurso humano”, se está clasificando a la 
persona como un instrumento más, sin tomar conciencia  que éste es el elemento 
esencial, el cual posee aptitudes, actitudes y competencias que aportan un valor 
cualitativo a la organización. Es por ello, que girando al enfoque contemporáneo, el 
término a utilizar será “talento humano”. 
 
Reclutar, seleccionar, capacitar y desarrollar al personal necesario para la 
conformación de grupos de trabajo competitivos, es un proceso que requiere de 
planificación estratégica. Es por ello, que las organizaciones cada vez más 






Día a día, cada uno de nosotros nos encontramos expuestos a variables 
endógenas y exógenas, enfatizando diferencias en cuanto a aptitudes y actitudes 
subjetivas diversas. Si las organizaciones están compuestas de personas, el estudio 
de las mismas constituirá el elemento básico para fortalecer y mejorar la gestión del 
Talento Humano.  
 
Cada elemento de la organización debe funcionar de forma eficiente en el 
logro de los objetivos trazados; y es aquí donde el tratamiento del recurso humano 
evoluciona al término de capital humano. Es este elemento quien debe considerarse 
de primordial valor para fortalecer el desempeño laboral del personal en su 
organización,  sintiéndose conforme con lo que realiza y con cómo es reconocido. 
Por ende, se puede concluir que “la clave de una gestión acertada está en la gente 





















































1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
Toda organización, sin importar el rubro al que pertenezca, depende 
de la labor de sus colaboradores para el logro de los objetivos 
organizacionales, por lo que éste concierne el principal factor de éxito 
corporativo. 
 
Cabe indicar que los colaboradores, pueden reflejar diferentes 
tipos de desempeño laboral que se ven muy influenciados por las 
condiciones que puedan presentar una organización; convirtiéndose 
así, en un elemento determinante, positivo o negativo, para el logro de 
la propia satisfacción laboral. 
 
En el ámbito internacional la administración de los recursos 
humanos enfrenta nuevos retos a causa de la creciente diversidad de la 
fuerza de trabajo y globalización de la economía mundial, donde los 
departamentos de gestión del talento humano enfrentan el 
considerable reto de los cambiantes entornos legales. El costo de la 
mano de obra y su disponibilidad, el nivel de la remuneración vigente 
en el área, la inmensa tarea de capacitar a grupos, la administración de 
las prestaciones, etc.; sufren profundos cambios. 
 
En el marco latinoamericano, los países se encuentran 
constantemente realizando alianzas estratégicas que permitan el 
desarrollo sustentable de sus pueblos. Es fundamental que las 
personas que estén actuando administrativamente en este 
departamento posean la capacidad analítica, para evaluar los 
requerimientos necesarios del personal, en los diferentes 








A nivel nacional, existe una deficiente gestión en los 
gobiernos regionales y municipales, cuya raíz nace en los procesos de 
elección, donde una lista grande de aspirantes y partidos políticos 
prolifera en el ambiente electoral. Es así que, el notable incremento en 
las transferencias intergubernamentales que los gobiernos regionales 
reciben desde el 2006,  ha multiplicado los apetitos de ambiciosos 
candidatos sin conocimientos y experiencia en el campo de la gestión 
del talento humano (Diario Gestión, 2014). Los estudios académicos 
respecto al desempeño laboral en los gobiernos regionales, son 
escasos. Chorié (2014) en su investigación “El clima laboral y el 
desempeño del talento humano – Gobierno Regional La Libertad 
2009-2012”, plantea que la problemática del Gobierno Regional de La 
Libertad es inapropiada por diversos factores y que causa un impacto 
de improductividad laboral.  
 
Es así, que habiendo realizado el análisis previo de la 
importancia de contar con adecuadas condiciones laborales, el 
presente trabajo de investigación evocará su estudio haciendo 
referencia al Gobierno Regional de Tacna, institución pública 
dedicada a la promoción del desarrollo integral y sostenible de la 
ciudad heroica. Y es que, durante el último período de su gobierno, se 
ha evidenciado síntomas preocupantes en relación a la gestión del 
talento humano. Es así, que se despliegan problemas que afectan el 
desempeño de sus colaboradores y por ende repercute negativamente 
en sus niveles de satisfacción laboral y rendimiento, en relación a los 
indicadores de gestión formulados en su Plan Estratégico 
Institucional. 
 
Entre estos problemas podemos mencionar la ausencia de un 
sistema de diseño y actualización del Manual de Organización y 
Funciones (MOF), Reglamento de Organización y Funciones (ROF)  





de selección del recurso humano definido y la ausencia de los 
procesos de evaluación de personal; los cuales imposibilitan la 
medición del nivel de desempeño laboral del área en mención, 
competentes al proceso de gestión del talento humano. 
 
De acuerdo a esta información, podemos determinar que existe 
una gestión de personal deficiente, la cual trasciende negativamente 
en la funcionalidad institucional. Dada la identificación de este 
problema, la presente investigación generará un diagnóstico y 
creación de una herramienta de mejora continua a los procesos de 
gestión del talento humano de los trabajadores del Gobierno Regional 
de Tacna desde el momento de su aplicación. 
 
 
1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
1.2.1. Interrogante Principal 
 
¿Existe relación entre la Gestión del Talento Humano y el 
Desempeño Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional 
de Tacna? 
 
1.2.2. Interrogantes Secundarias 
 
a) ¿Existe relación entre la provisión de recursos humanos y 
el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna? 
 
b) ¿Existe  relación entre el desarrollo de los recursos 
humanos y el desempeño laboral de los trabajadores del 






c) ¿Existe relación entre las metas y resultados y la gestión 
del talento humano de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna, durante el año 2017? 
 
d) ¿Existe relación entre los comportamientos y la gestión 
del talento humano de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna, durante el año 2017? 
 
e) ¿Existe relación entre las habilidades y la gestión del 
talento humano de los trabajadores del Gobierno Regional 
de Tacna, durante el año 2017? 
   
    
1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
 
La presente investigación tiene su justificación teórica puesto 
que permitirá generar reflexión en relación a los planteamientos 
teóricos relacionados a la gestión del talento humano como factor 
determinante en el desempeño laboral de los trabajadores del 
Gobierno Regional de Tacna, los cuales serán contrastados con la 
realidad actual con el fin de reafirmar el conocimiento válido respecto 
a las teorías administrativas que estudian la administración de los 
recursos humanos en general. 
 
Asimismo, se justifica metodológicamente debido al uso de 
métodos nuevos de manera sistemática que lleven a renovar los 
procedimientos y técnicas que sirvan para la medición del desempeño 
laboral como herramienta esencial de la gestión del talento humano, 
realizando aplicación directa de prácticas que permitan generar 







En tanto, posee una justificación social y práctica dado que 
permitirá que el uso de información comprendida en esta 
documentación se convierta en un marco referencial para la 
resolución de situaciones análogas a lo que se plantean, 
específicamente los gobiernos regionales,  como evidencia del estudio 
de la gestión del talento humano y el desempeño laboral. 
 
 
1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
1.4.1. Objetivo General 
 
Determinar la relación que existe entre la Gestión del Talento 
Humano y el Desempeño Laboral de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna, durante el año 2017. 
 
1.4.2. Objetivos Específicos 
 
a) Determinar la relación que existe entre la provisión de recursos 
humanos y el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna, durante el año 2017. 
 
b) Determinar la relación que existe entre el desarrollo de los 
recursos humanos y el desempeño laboral de los trabajadores del 
Gobierno Regional de Tacna, durante el año 2017. 
 
c) Determinar la relación que existe entre las metas y resultados y la 
gestión del talento humano de los trabajadores del Gobierno 







d) Determinar la relación que existe entre los comportamientos y la 
gestión del talento humano de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna, durante el año 2017. 
 
e) Determinar la relación que existe entre las habilidades y la 
gestión del talento humano de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna, durante el período 2017. 
 
 
1.5. CONCEPTOS BÁSICOS 
 
 ACTITUD: Disposición de ánimo que se manifiesta usualmente, a 
través de comportamientos. Desde la metodología de gestión por 
competencias solo es posible observar comportamientos. (Alles, 
2012).  
 APTITUD: Capacidad para desempeñarse adecuadamente. 
Usualmente ser apto implica poseer los conocimientos y 
competencias necesarios para un determinado puesto de trabajo. 
(Alles, 2012). 
 COMPETENCIAS: Características personales que han 
demostrado tener una relación con el desempeño sobresaliente en 
un cargo/rol determinado en una organización en particular. 
(Empresariales, 2012). 
 CARGO: Conjunto de funciones y tareas desarrolladas por un 
trabajador que manifiestan una integridad en correspondencia con 
los objetivos de la organización. (Paredes, 2010). 
 DESEMPEÑO: Concepto integrador del conjunto de 
comportamientos y  resultados obtenidos por un colaborador en un 





 EFICACIA: Es la capacidad de acertar en la selección de los 
objetivos y las labores más adecuadas de acuerdo a las metas de la 
organización. (Vanegas, 2009). 
 EFICIENCIA: Es la capacidad de hacer las labores trazadas de la 
mejor manera posible con un mínimo de recursos empleados. 
(Vanegas, 2009). 
 EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO: Proceso estructurado para 
medir el desempeño de los colaboradores. (Alles, 2012).  
 GESTIÓN POR COMPETENCIAS: Modelo de gestión que 
permite alinear a las personas que integran una organización 
(directivos y demás niveles organizacionales) en pos de los 
objetivos estratégicos. (Alles, 2012).  
 HABILIDADES: La habilidad es la aptitud innata, talento, 
destreza o capacidad que ostenta una persona para llevar a cabo y 
por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u oficio. 
(Corcino, 2013). 
 HERRAMIENTA ADMINISTRATIVA: Técnicas modernas que 
les permite a los gerentes tomar decisiones cruciales y oportunas 
ante algún tipo de disparidad o desequilibrio en los procesos 
productivos, económicos, políticos y sobre todo sociales que 
constituyen la naturaleza y esencia de la empresa. (Thompson, 
2011). 
 PERSONAL ADMINISTRATIVO: El personal administrativo 
comprende a aquellas personas que laboran en las áreas de apoyo 
institucional, de apoyo académico y administrativo. (Lora, 2010). 
 PERSONAL DE SERVICIO: Lo constituyen aquellas personas 
que se encargan de realizar el mantenimiento y aseo de la planta 
física, equipos e instrumentos de trabajo. (Lora, 2010). 
 RECURSO HUMANO: Se llama así al trabajo mancomunado que 






 TALENTO HUMANO: El talento es una manifestación de la 
inteligencia emocional y es una aptitud o conjunto de aptitudes o 
destrezas sobresalientes respecto de un grupo para realizar una 
tarea determinada en forma exitosa. (Orantos, 2016). 
 
 
1.6. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
a)  Antecedentes Internacionales 
García (2013) desarrolló la tesis “Análisis de la Gestión del Recurso 
Humano por Competencias y su incidencia en el desempeño laboral 
del personal administrativo y de servicios del Instituto Superior 
Pedagógico Ciudad de San Gabriel – Ecuador”, para optar por el título 
de Ingeniero en Administración de Empresas y Marketing de la 
Universidad Politécnica Estatal del Carchi. Dicho estudio tuvo como 
objetivo analizar cómo la deficiente gestión del Recurso Humano 
incide en el nivel de desempeño laboral del personal administrativo, 
con el fin de elaborar un Modelo de Gestión de Recursos Humanos 
por Competencias. El diseño de investigación utilizado por el autor 
fue cuali-cuantitativa, cuya población y muestra considerada fue de 11 
personas; recopilando información a través de encuestas y entrevistas. 
La investigación concluye en indicar que la gestión del talento 
humano en la institución no se encuentra estructurada bajo procesos 
que conduzcan a aprovechar el potencial recurso humano con el que 
dispone. Afirma que únicamente se realizan acciones asiladas para 
estos fines, verificándose durante una entrevista con la jefatura que no 
existe el departamento de recursos humanos con instrumentos 
técnicos. Asimismo, agrega que el reclutamiento y selección de 
personal no se realiza de manera técnica con instrumentos que 
permitan evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes de los 





entonces la selección de personal discrecional, el 64% del personal 
participante así lo indica. Respecto a los planes de capacitación y 
desarrollo, no se han definido acorde a las necesidades institucionales 
que favorezcan a consolidar los conocimientos específicos para el 
desarrollo de actividades, así como para el fortalecimiento de 
habilidades. Durante la encuesta y la revisión documental, se verificó 
la ausencia de este plan. Finalmente, concluye que la evaluación del 
desempeño es vista como una obligación y no como una fuente de 
información que provee los datos necesarios para planear 
capacitaciones e identificar personas con potencial de desarrollo. 
Aproximadamente el 82% del personal indica que los clientes internos 
y externos no son participes de este proceso, por lo que no se puede 
obtener una visión consolidada del desempeño de las personas. 
 
La Torre (2012) desarrolló la investigación “La Gestión de los 
Recursos Humanos y el Desempeño Laboral”, para optar por el Título 
de Psicología de la Universidad de Valencia, España. El estudio 
propuso analizar cómo las percepciones, las expectativas y la 
satisfacción laboral de los trabajadores influyen en la relación entre la 
gestión de recursos humanos y los indicadores de desempeño tanto a 
nivel individual como a nivel organizacional; valiéndose de un estudio 
de campo con diseño transversal, aplicando el modelo de Ostroff y 
Bowen (2000). Para el desarrollo de dicho estudio, se utilizaron 
diversas muestras de sujetos del proyecto, dividiéndose en tres 
grupos: las organizaciones seleccionadas en España (muestra A de 
835 empleados), empleados y empleadores internacionales (muestra B 
de 3808 empleados y 149 gerentes) y empleados internacionales para 
probar un modelo homólogo (muestra C de 5345 empleados). Los 
datos obtenidos del empleado fueron recogidos mediante sesiones 
grupales donde los trabajadores en su horario laboral recibían una 
exposición de los objetivos del estudio y cumplimentaban el 





al compromiso y basadas en la aproximación “soft”, guardan relación 
positiva con el desempeño de los empleados a través de las 
percepciones y expectativas de los empleados. Estas prácticas, 
analizadas desde una visión universalista, muestran ser positivas para 
la consecución de los objetivos estratégicos de la empresa, siempre y 
cuando estén fuertemente implantadas y sean visibles para los 
empleados, aun cuando sean informadas por los empleados o por los 
directivos de recursos humanos de la organización. Los resultados de 
esta investigación proporcionan evidencia teórica a la investigación 
multinivel (constructos emergentes y modelos homólogos) y se 
presentan como una muestra de cómo el todo es más que la suma de 
las partes, adicionando en algunos casos, resultados diferentes para las 
mismas variables en diferentes niveles teóricos. Además, 
proporcionan una visión general del funcionamiento de la 
organización, teniendo en cuenta sus constricciones, desde la 
existencia de una serie prácticas de RRHH orientadas al compromiso 
y cómo se relacionan con el desempeño laboral. 
 
Mejía (2012) desarrolló el estudio “Evaluación del Desempeño 
con enfoque en las Competencias Laborales”, para optar por el título 
de Licenciado en Psicología Industrial de la Universidad Rafael 
Landívar, Guatemala. El autor planteó como objetivo, determinar la 
importancia de la evaluación del desempeño con enfoque en las 
competencias laborales en agentes de servicio telefónico. En el 
proceso de investigación se logró comprobar la importancia de la 
evaluación del desempeño con enfoque en las competencias laborales, 
ya que los resultados indican que es de gran influencia positiva en el 
desempeño de los agentes. Esta misma, representa un medio que exige 
la mejora continua en el servicio y atención que proporcionan al 
cliente, actualizarse en conocimientos e incluso mejorar sus 
habilidades para poder cumplir con las competencias establecidas, y 





en su puesto de trabajo. El diseño de su investigación fue de tipo 
descriptiva, aplicando una encuesta de opinión que permitió recabar la 
información necesaria para identificar la percepción que los agentes 
de servicio telefónico tengan de la evaluación del desempeño. Dicha 
evaluación se aplicó a una muestra de 123 agentes correspondientes al 
68% del total de la población. El autor concluye que la evaluación por 
competencias laborales es de gran importancia para identificar en qué 
medida el agente de servicio telefónico está siendo productivo en su 
puesto de trabajo. Además, permite complementar y agilizar las 
medidas de acción que corrijan y/o motiven según los resultados del 
desempeño.  Adiciona que se logró identificar por medio de los 
resultados obtenidos a través de la evaluación del desempeño que son 
cinco competencias fundamentales las que determinan el éxito del 
puesto de trabajo de los agentes. 
 
Cáceres (2015) desarrolló la tesis “La Gestión del Talento 
Humano y su incidencia en el desempeño laboral en la Universidad 
Laica Eloy Alfaro de Manabí – Loja - Ecuador”. Dicho estudio tuvo 
como objetivo mejorar el desempeño y la eficacia del talento humano, 
a fin de establecer un precedente de manejo y administración al plan 
de gestión, con la intención de implantar un modelo correcto de 
Gestión del Talento Humano que permitirá el crecimiento y progreso 
de los colaboradores y el clima laboral de la institución citada. El 
diseño y tipo de investigación utilizado por la autora fue cuasi-
experimental y descriptiva, cuyo tamaño de muestra considerado fue 
de 248 personas; recopilando información a través de encuestas. La 
investigación concluye en indicar que se comprobó que la Gestión de 
Talento Humano incide en el desempeño laboral del personal docente 
y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabí, 
demostrando el papel preponderante que tiene el correcto manejo del 






Ramos (2014) desarrolló el estudio “La Gestión del Talento 
Humano y El Desempeño Laboral en la Cooperativa de Ahorro y 
Crédito Educadores de Pastaza - Ecuador”. La justificación del 
estudio es determinar la solución del problema planteado en relación a 
las dos variables identificadas. Para conseguir estos cambios, muestra 
que es también indispensable la presencia de líderes con nuevos 
estilos y enfoques de dirección, que con su orientación puedan 
alcanzar efectividad en las personas y de la empresa bajo una 
perspectiva integral y que también obtengan una alta productividad en 
la organización. La metodología aplicada tuvo como tipo de 
investigación el inductivo-deductivo-analítico, y su diseño fue 
descriptivo.  El autor utilizó como instrumento de recolección de 
datos la entrevista y el focus group, los cuales fueron dirigidos a una 
muestra de 37 personas.  El estudio permitió conocer la importancia 
que tiene un Sistema de Gestión de Talento Humano dentro de una 
organización ya que contribuye a mejorar la calidad de los procesos, 
servicios y personas, constituyéndose de esta forma la base 
fundamental para el desarrollo institucional. 
 
 
b) Antecedentes Nacionales 
 
Oscco (2015) desarrolló la tesis “Gestión del Talento Humano y su 
relación con el Desempeño Laboral del personal de la Municipalidad 
Distrital de Pacucha -Andahuaylas – Apurímac”, para optar por el 
Título Profesional de Licenciado en Administración de Empresas. 
Dicho trabajo de investigación tuvo por finalidad determinar la 
relación existente entre la Gestión del Talento Humano y el 
desempeño laboral del personal en la municipalidad distrital de 
Pacucha, durante el año 2014. El diseño de investigación utilizado por 
el autor fue transaccional-correlacional, y el tipo fue descriptivo. Se 





provincia de Andahuaylas, donde el 48.6% de los trabajadores 
manifestaron que la municipalidad sí realiza la planificación de 
personal; el 45.7% de los trabajadores mencionaron que sólo algunas 
veces se aplican los programas de personal. Las pruebas de desempeño 
mostraron que el 34.3% de trabajadores se desempeñaron de forma 
regular. Un factor importante de ello fue el apoyo y acompañamiento 
que realizaron los jefes de área y jefe de personal a los trabajadores. 
En conclusión, se determinó que existe una correlación significativa 
positiva débil entre la Gestión del Talento Humano y el desempeño 
laboral. 
 
De Chorié (2012) desarrolló la investigación “El Clima 
Laboral y el Desempeño del Talento Humano - Gobierno Regional La 
Libertad, 2009 - 2012”. El estudio propuso dar conocimiento del 
clima laboral de los servidores del Gobierno Regional La Libertad, y 
cómo impacta en su desenvolvimiento laboral, en la gestión del 
talento humano. Para el desarrollo de dicho estudio, se utilizó el tipo 
de investigación correlacional-cualitativa, y un diseño no 
experimental. La población estuvo constituida por todos los 
funcionarios, profesionales y técnicos del Gobierno Regional La 
Libertad, quienes desempeñan diferentes cargos según su área 
funcional. El estudio concluyó que sí existe una relación positiva entre 
ambas variables descritas. 
 
Saldaña (2015) desarrolló la tesis “Gestión del Talento 
Humano y su influencia en el desempeño laboral en la Empresa 
Hipermercados Tottus S.A de la provincia de Pacasmayo”. El estudio 
tuvo como objetivo principal conocer la influencia de la gestión del 
talento humano en el desempeño laboral en la empresa Hipermercados 
Tottus S.A de la Provincia de Pacasmayo, donde surgió el siguiente 
problema: ¿De qué manera la gestión del talento humano influye en el 





provincia de Pacasmayo?; para lo cual se planteó la siguiente 
hipótesis: La Gestión del Talento Humano influye positivamente en el 
desempeño laboral en la empresa Hipermercados TOTTUS S.A de la 
Provincia de Pacasmayo. La Metodología de investigación utilizada 
fue de Tipo: Aplicada, no experimental y descriptiva, se utilizó el 
Método Inductivo-Deductivo, Método Hipotético-Deductivo y el 
Método Análisis-Síntesis, con un diseño Descriptivo – Transversal. Se 
utilizó la encuesta como técnica de investigación, a 67 colaboradores 
de la empresa Tottus, siendo la población – muestra la misma. Según 
los resultados obtenidos, se concluyó que sí existe una relación directa 
entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral; ya que, si 
existe una mejor percepción de gestión del talento Humano, habrá un 
mayor desempeño laboral del trabajador la empresa.  
 
Arana y Vásquez (2015) desarrollaron el estudio “La Gestión 
del Talento Humano y su incidencia en el Desempeño Laboral del 
personal en el área administrativa de la Universidad Privada Antenor 
Orrego de Trujillo en el 2014”. En esta investigación, las autoras 
plantearon como problema, determinar la incidencia de la gestión del 
talento humano en el desempeño laboral del personal en el área 
administrativa de la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo. 
El tipo y diseño de investigación aplicado para la tesis en mención fue 
descriptivo. La población de estudio fueron los 59 trabajadores que 
están directamente involucrados con el desempeño laboral del Área 
Administrativa de la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo 
y nos ayudará a identificar las necesidades del talento humano para 
mejorar su desempeño. Como técnica de recolección de datos se 
utilizó un cuestionario en escalamiento Likert. Se concluyó que la 
Universidad Privada Antenor Orrego si se responsabiliza por dar a 
conocer las funciones que en cada puesto de trabajo deben cumplir los 
empleados, y que los conocimientos teóricos-prácticos que se necesita 





no de buena calidad y que en la Universidad Privada Antenor Orrego 
no se realizan reuniones entre el personal y jefes de área con 
regularidad, por lo que se desconoce eventos importantes que suceden 
en la misma, asimismo una conclusión significativa manifestada por 
los trabajadores es que si existe de alguna manera evaluaciones, que 
califican el nivel de desempeño, esto no excluye que la empresa 
implemente un método más moderno para evaluar el desempeño. 
 
Ruiz (2014) formuló el estudio de investigación “Desarrollo 
del Personal y Satisfacción Laboral en la Municipalidad Provincial de 
Sánchez Carrión – La Libertad”, para optar por el Título Profesional 
de Licenciada en Administración. El estudio consistió en la medición 
del Desarrollo del Personal y la Satisfacción Laboral. La investigación 
fue de tipo explicativa, la misma que se realizó en una muestra de 47 
trabajadores sin cargo jerárquico y 4 trabajadores con cargo jerárquico 
de la Municipalidad en estudio. Para medir el Desarrollo Personal y la 
Satisfacción Laboral se utilizó el cuestionario; los principales 
resultados arrojaron diferencias significativas en el nivel de 
Desarrollo del Personal y la Satisfacción Laboral en los trabajadores 
con cargos de confianza versus trabajadores sin cargos de confianza. 
Como resultado del análisis se pudo constatar que los objetivos de 
investigación se lograron satisfactoriamente; de igual manera la 
hipótesis fue confirmada, en el sentido que el Desarrollo del Personal 
influye positivamente en la Satisfacción laboral de la Municipalidad 
Provincial de Sánchez Carrión. Los trabajadores con cargos de 
confianza mostraron mayores niveles tanto en la Formación del 
Personal como en la Satisfacción Laboral, a diferencia de los 
trabajadores sin cargos de confianza. 










































2.1. DESEMPEÑO LABORAL 
 
Son los resultados obtenidos por trabajadores en su labor prestada a la 
comunidad debido al continuo esfuerzo y motivación (Gómez & 
Tamayo, 2009). Otra concepción de este término lo denomina como 
aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados 
que son  esenciales para el logro de objetivos de la organización, y 
que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada 
individuo y su nivel de contribución a la empresa (Castellanos & 
Castellanos, 2010).  
 
El desempeño humano en el cargo es extremadamente 
situacional y varía de una persona a otra, y de situación en situación, 
pues depende de innumerables factores condicionantes que influyen 
bastante. Cada persona evalúa la relación costo-beneficio para saber 
cuánto vale la pena de hacer determinado esfuerzo. A su vez el 
esfuerzo individual depende de las habilidades y capacidades de la 
persona y de su percepción del papel que debe desempeñar. 
(Chiavenato, 2009, p .81). 
 
2.1.1. Metas y Resultados 
 
a)   Calidad del Trabajo 
Este factor debe medirse desde factores técnicos usados en 
la gestión del Talento Humano, lo que podría traducirse en 
la evaluación del desempeño laboral. 
  
La evaluación del desempeño en el personal busca 
identificar los aspectos que limitan que el desempeño 
tomando en cuenta la perspectiva del trabajador de manera 
que las acciones a seguir sean de manera consensuada y 





b) Satisfacción del Trabajador 
Frederick Herzberg formuló la llamada “Teoría de los dos 
Factores” (1959), para explicar mejor el comportamiento 
de las personas en situaciones de trabajo. Este autor 
plantea la existencia de factores que orientan el 
comportamiento de las personas. 
 
Factores motivacionales (De satisfacción)  
1. Trabajo en sí.  
2. Realización.  
3. Reconocimiento.  
4. Progreso profesional.  
 
 Factores higiénicos (De insatisfacción)  
1. Las condiciones de trabajo.  
2. Administración de la empresa. 
3. Salario. 
4. Relaciones con el supervisor. 
 
     En 1959, Herzberg, Mausner y Snyderman 
formularon la Teoría Bifactorial sobre la Satisfacción del 
Trabajo. Los objetivos que en sus investigaciones 
perseguían eran, de una parte, determinar y aislar cuales 
eran los factores responsables de la satisfacción o 
insatisfacción de los trabajadores. Por otro lado, 
pretendían analizar la incidencia o repercusión que tanto 
la satisfacción como la insatisfacción tenían en relación al 









c) Asignación de Recursos 
Para poder desempeñar de manera eficiente las funciones 
correspondientes a cada colaborador de una empresa, es 
necesario que tengan los recursos necesarios para 
lograrlos. Esto involucra aspectos tecnológicos, recursos 
materiales, los cuales deben ser suministrados de una 
manera oportuna y eficiente. Se requiere para ello, un 
seguimiento constante en el cumplimiento de las tareas 
que son parte de los objetivos estratégicos de la empresa. 
 
d)  Capacidad de respuesta a contingencias 
(Cabañero, 2005), en su libro “Toma de Decisiones 
Estratégicas”, resalta la importancia este elemento en la 
gestión empresarial. No corresponde solamente a la alta 
dirección, sino supone un compromiso con los 
colaboradores, identificándose con sus propias funciones.  
Además, menciona que  la toma de decisiones 
puede tener lugar en situaciones de certeza –si la 
organización dispone de toda la información necesaria-, 
riesgo –si la información es incompleta- o incertidumbre –





Según Chiavenato (2007), la evaluación del desempeño no se 
puede restringir a la opinión superficial y unilateral que el jefe 
tiene respecto al comportamiento funcional del subordinado. 
Es preciso descender a mayor nivel de profundidad, encontrar 
las causas y establecer las perspectivas de común acuerdo con 





principal interesado, (el evaluado) no solo debe tener 
conocimiento del cambio planeado sino también debe saber 
porque se debe modificar y si es necesario hacerlo. Debe 
recibir la retroalimentación adecuada y reducir las 
discordancias relativas a su actuación en la organización. 
 
a) Enfoque en los Resultados 
Chiavenato (2007), señala que cuando un programa de 
evaluación del desempeño se ha planeado, coordinado y 
desarrollado, bien trae beneficios a corto, mediano y largo 
plazo. El enfoque depende de la naturaleza de las funciones de 
cada colaborador, siendo los principales beneficiarios: el 
individuo, el gerente, la organización y la comunidad.  
 
Beneficios del enfoque para el Gerente   
- Evaluar el desempeño y el comportamiento de los 
subordinados, con base en los factores de evaluación y 
principalmente, contar con un sistema de medición capaz 
de neutralizar la subjetividad.  
- Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estándar de 
desempeño de sus subordinados.  
- Comunicarse con sus subordinados, con el propósito de 
hacerles comprender que la evaluación de desempeño es 
un sistema objetivo, el cual les permite saber cómo está 
su desempeño. 
 
Beneficios del enfoque para el Subordinado   
Chiavenato (2007), señala los siguientes beneficios: 
- Conoce las reglas del juego, o sea cuales son los aspectos 
del comportamiento y del desempeño de los trabajadores 





- Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a 
su desempeño y, según la evaluación de este cuáles son 
sus puntos fuertes y débiles.  
- Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su 
desempeño (programa de capacitación, desarrollo, etc.) y 
las que el propio subordinado debe tomar por cuenta 
propia (corregirse, mayor dedicación, más atención en el 
trabajo, cursos por cuenta propia, etc.)  
- Hace una evaluación y una crítica personal en cuanto a su 
desarrollo y control personales. 
Beneficios del enfoque para la Organización  
- Evalúa su potencial humano al corto, mediano y largo 
plazo, así mismo define cual es la contribución de cada 
empleado.  
- Identifica a los empleados que necesitan reciclarse y/o 
perfeccionarse en determinadas áreas de la actividad y 
selecciona a los empleados listos para una promoción o 
transferencia.  
- Dinamiza su política de recursos humanos, al ofrecer 
oportunidades a los empleados (promociones, crecimiento 
y desarrollo personal), con el estímulo a la productividad 
y a la mejora de las relaciones humanas en el trabajo. 
 
 
b) Desempeño Laboral 
Según Chiavenato (2007), una visión más amplia del recurso 
humano que posee la organización se la puede obtener a través 
de la evaluación del desempeño, ya que provee a sus directivos 
información medible en referencia al potencial de las personas, 
permite determinar las personas con las que hay que trabajar 





oportunidades de crecimiento y promoción. 
 
Estándares de Desempeño 
La evaluación requiere de estándares del desempeño, que 
constituyen los parámetros que permiten mediciones más 
objetivas. Se desprenden en forma directa del análisis de 
puestos, que pone de relieve las normas específicas de 
desempeño mediante el análisis de las labores. Basándose en 
las responsabilidades y labores en la descripción del puesto, el 
analista puede decidir qué elementos son esenciales y deben 
ser evaluados en todos los casos. Cuando se carece de esta 
información, los estándares pueden desarrollarse a partir de 
observaciones directas sobre el puesto o conversaciones 
directas con el supervisor inmediato. 
 
Mediciones de Desempeño 
(El Prisma, 2013), lo define como los sistemas de calificación 
de cada labor. Deben ser de uso fácil, ser confiables y calificar 
los elementos esenciales que determinan el desempeño. Las 
observaciones del desempeño pueden llevarse a cabo en forma 
directa o indirecta. En general, las observaciones indirectas 
(exámenes escritos, simulaciones) son menos confiables 
porque evalúan situaciones hipotéticas. Las mediciones 
objetivas del desempeño son las que resultan verificables por 
otras personas. Por norma general, las mediciones objetivas 
tienden a ser de índole cuantitativa. Se basan en aspectos como 
el número de unidades producidas, el número de unidades 
defectuosas, tasa de ahorro de materiales, cantidad vendida en 
términos financieros o cualquier otro aspecto que pueda 
expresarse en forma matemáticamente precisa. Las mediciones 
subjetivas son las calificaciones no verificables, que pueden 





subjetivas son también indirectas, el grado de precisión baja 
aún más. 
 
Es necesario diseñar estándares de medición 
coherentes que se ajusten a la realidad de la organización y 
del entorno que permitan definir los elementos que se deben 
evaluar para posteriormente obtener observaciones que 
establezcan la situación real del personal.  
 
Según Chiavenato (2007), existen esencialmente 02 
métodos de evaluación del desempeño: 
 
- Método de Evaluación de 180° 
- Método de Escalas Gráficas 
 
Tipos de Evaluación de Desempeño 
El autor mencionado, precisa que la evaluación contempla 
dos ejes básicos de análisis del individuo centrados en: 
 
- El resultado del trabajo  
- El modo de realizar el trabajo 
 
c) Espíritu de Equipo 
El espíritu de equipo puede unir o separar a un equipo. Los 
compañeros que tienen espíritu de equipo son capaces de 
trabajar juntos para lograr su objetivo. También se sienten 
más realizados con su actividad como equipo. 
 
d) Motivación 
Según Chiavenato (2007), la motivación laboral es una 





los empleados ya que proporciona la posibilidad de 
incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y que 
además las hagan con gusto lo cual proporciona un alto 
rendimiento de parte de la empresa. Está influenciada 
directamente por varios factores como la personalidad de la 
persona, su sistema de creencias, etc. Dependerá de gran 
manera de dos factores 1) como la persona se auto estimule y 





Según Chiavenato (2007), para el establecimiento de las 
habilidades generales, es necesario tomar en cuenta que la 
interacción en la ejecución de actividades puede realizarse con 
personas, cosas o datos por lo que se hace necesario el uso del 
catálogo de competencias técnicas, el cual ha sido clasificado 
dependiendo con quien o con que se establece la interacción. 
 
a) Presentación Personal 
La presencia personal se construye a partir de la 
vestimenta, aseo, peinado, accesorios, comportamiento, 
formas de hablar y moverse, como también aspectos que no 
pueden modificarse como rasgos faciales, etnia, defectos, 
etc. 
 
En el ámbito laboral, la presentación laboral se 
identifica a través del currículum para un trabajo, una carta 
de presentación, etc. Allí lo importante es la escritura, 







b) Educación Formal 
Son los conocimientos adquiridos mediante la instrucción 
básica, académica, profesional o especializada, que son 
necesarios para el cumplimiento de las funciones inherentes 
al puesto. 
 
c) Experiencia Laboral (Conocimiento del Cargo) 
Se debe indicar los años de experiencia que se estima 
necesario para el desempeño en el puesto; no se refiere a la 
educación de los ocupantes actuales del puesto. 
 
d) Habilidades Específicas (Aprendizaje) 
Las habilidades específicas hacen referencia a aquellos 
comportamientos que se han adquirido mediante 






- Operar otros equipos electrónicos 
- Operar vehículos 
 
2.2. GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
En muchas organizaciones, la denominación de administración de 
Recursos humanos está sustituyéndose por gestión de Talento 
Humano, gestión de Socios o de Colaboradores, gestión del Capital 
Humano, administración del Capital Intelectual e incluso gestión de 
Personas (Chiavenato, 2002). El área de Recursos Humanos o Gestión 





del siglo 18, fruto de la idea de Robert Owen y Charles Babbage 
durante la revolución industrial. Estos hombres sabían que las 
personas eran cruciales para el éxito de una organización. 
 
La gestión del talento se refiere a la anticipación requerida de 
capital humano de una organización y la planificación para satisfacer 
esas necesidades. (Carpenter, Bauer, & Erdogan, 1998) El campo 
aumentó en popularidad después de McKinsey 's investigación de 
1997 (McKinsey, 1997) y el libro de 2001 sobre la guerra por el 
talento. (Michaels, Handfield-Jones, & Axelrod, 2001) La gestión del 
talento en este contexto no se refiere a la gestión de los animadores. 
 
Por consiguiente, se puede afirmar que la gestión del talento es 
la ciencia de la utilización estratégica de recursos humanos para 
mejorar el valor para el negocio y para hacer posible que las empresas 
y organizaciones a alcanzar sus metas. Todo hecho de reclutar, 
retener, desarrollar, recompensar y hacer que las personas llevan a 
cabo forma parte de la gestión del talento, así como la planificación 
estratégica mano de obra. Una estrategia de gestión del talento tiene 
que enlazar a la estrategia de negocio a tener sentido. 
 
La gestión del talento implica que las empresas son 
estratégicas y deliberada en la forma de fuente, atraer, seleccionar, 
capacitar, desarrollar, conservar, promover y trasladar empleados a 
través de la organización.  
 
Las investigaciones realizadas sobre el valor de la gestión del 
talento descubre constantemente beneficios en estas áreas económicas 
fundamentales: Ingresos, satisfacción del cliente, calidad, 
productividad, costos, tiempo de ciclo, y la capitalización de mercado. 





busca no sólo para contratar a los empleados más cualificados y 
valiosos, sino también para poner un fuerte énfasis en la retención. 
 
2.2.1. Provisión de Recursos Humanos 
Los procesos de provisión se hallan relacionados con el 
suministro de personas a la organización. Estos procesos 
responden por los insumos humanos e implican todas las 
actividades relacionadas con investigación de mercado, 
reclutamiento y selección de personas, así como su integración 
a las tareas organizacionales. Los procesos de 
aprovisionamiento representan la puerta de entrada de las 
personas en el sistema organizacional. Se trata de abastecer la 
organización con los talentos humanos necesarios para su 
funcionamiento (Chiavenato, 1988). 
 
a) Reclutamiento de personal: 
(Alles, 2006), describe al reclutamiento como “la 
convocatoria de candidatos. Es una actividad de divulgación 
cuyo objetivo es atraer de manera selectiva a los candidatos 
que cubren los requisitos mínimos para la posición requerida. 
Es la base para la etapa siguiente". (p. 102) 
 
b) Selección 
(Montes y González, 2006), definen el proceso de selección 
como “un procedimiento que tiene como finalidad dotar a la 
organización del personal adecuado, garantizando el 
desempeño correcto del puesto y reduciendo el riesgo que 
supone incorporar a nuevas personas a la empresa, tratando 
además de reducir la subjetividad apoyando las decisiones en 







c) Importancia de la Gestión del Talento Humano 
(Munch, 2010), describe que “la sociedad necesita de las 
empresas como fuente de trabajo y para satisfacer sus 
necesidades; las empresas, por su parte, requieren de personal 
para el manejo adecuado de todos recursos, y para satisfacer, 
de esta manera, dichas necesidades. El factor humano tiene el 
poder de decisión para qué hacer, cómo, dónde, cuándo, por 
qué y con es decir para dar respuesta a las seis preguntas 
básicas la administración”. (p.15) 
 
Asimismo, cabe mencionar que el recurso humano 
presenta cualidades subjetivas para cada colaborador; siendo 
la inteligencia, valores, competencias, imaginación, 
experiencia, sentimientos, etc., factores determinantes en el 




2.2.2. Desarrollo de Recursos Humanos 
 
(Chiavenato, 2011), Los procesos de desarrollo de recursos 
humanos incluyen las actividades de capacitación, desarrollo 
del personal y desarrollo organizacional; todas ellas 
representan las inversiones de la organización en su personal.  
 
En las organizaciones, las personas sobresalen por ser 
el único elemento vivo e inteligente, por su carácter 
eminentemente dinámico y por su increíble potencial de 
desarrollo. Las personas tienen una enorme capacidad de 
aprender habilidades, captar información, adquirir 
conocimientos, modificar actitudes y conductas, así como para 





Las organizaciones echan mano de una gran variedad 
de medios para desarrollar a las personas, agregarle valor y 
hacer que cada vez cuenten con más aptitudes y  habilidades 




(Bohlander & Snell, 2008), describen a la inducción como el 
proceso formal para familiarizar a los nuevos empleados con la 
organización sus puestos y unidades de trabajo. La mayoría de 
los ejecutivos (82% según encuesta realizada por Robert Half 
International) considera que los programas de inducción 
formales son efectivos para ayudar a retener y motivar a los 
empleados. (p. 328). Estos y otros beneficios reportados 
incluyen lo siguiente: 
 
 Menor rotación de personal. 
 Aumento de la productividad. 
 Mejora de la moral de los empleados.  
 Menores costos de capacitación y reclutamiento.  
 Facilitación del aprendizaje.  
 Reducción de la ansiedad de los recién empleados. 
 
Propósitos de la Inducción 
(Carrera Labora, 2009), describe que los propósitos de la 
inducción de personal son:  
 
 Ajuste del nuevo miembro a la empresa.  
 Que el nuevo empleado reciba información sobre las 





 Reforzar una impresión favorable sobre la empresa.  
 Apuntar a igualar objetivos.  
 Esta capacitación te fortalece dentro de la empresa, 




b)  Capacitación y Desarrollo de Personal 
(Siliceo, 2006), menciona que “la capacitación es el proceso 
educativo de corto plazo, aplicado de manera sistemática y 
organizada, por medio del cual las personas adquieren 
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en 
función de objetivos definidos. La capacitación entraña la 
transmisión de conocimientos específicos relativos al trabajo 
actitudes frente a aspectos de la organización, de la tarea y del 
ambiente, así como el desarrollo de habilidades y 
competencias”. 
 
Objetivos de la Capacitación 
Los principales objetivos de la capacitación son:  
 
 Preparar a las personas para la realización inmediata 
de diversas tareas del puesto. 
 Brindar oportunidades para el desarrollo personal 
continuo y no solo en puestos actuales, sino también 
para otras funciones más complejas y elevadas  
 Cambiará la actitud de las personas, sea para crear 
un clima más satisfactorio entre ellas o para 
aumentarles la motivación y volverlas más 






Etapas la Capacitación 
(Chiavenato, 2011), menciona que, en términos amplios, la 
capacitación implica un proceso de cuatro etapas: 
 
 Detección de las necesidades de capacitación. 
(Diagnostico).  
 Programa de capacitación para atender las 
necesidades.  
 Implantación y ejecución del programa de 
capacitación.  






















































3.1.1. Hipótesis General 
 
Existe relación entre la Gestión del Talento Humano y el 
Desempeño Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional 
de Tacna, durante el año 2017. 
 
3.1.2. Hipótesis Específicas 
 
a) Existe relación entre la provisión de recursos humanos y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna, durante el año 2017. 
 
b) Existe  relación entre el desarrollo de los recursos humanos 
y el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna, durante el año 2017. 
 
c) Existe relación entre las metas y resultados y la gestión del 
talento humano de los trabajadores del Gobierno Regional 
de Tacna, durante el año 2017. 
 
d) Existe relación entre los comportamientos y la gestión del 
talento humano de los trabajadores del Gobierno Regional 
de Tacna, durante el año 2017. 
 
e) Existe relación entre las habilidades y la gestión del talento 
humano de los trabajadores del Gobierno Regional de 









3.2.1. Variable Dependiente 
 
3.2.1.1.   Desempeño Laboral 
 
3.2.1.2.   Indicadores 
 
La medición del Desempeño Laboral está basado 
en el modelo de Chiavenato (2009), en el cual 
menciona que los procesos de desarrollo de 
recursos humanos incluyen las actividades de 
capacitación, desarrollo del personal y desarrollo 
organizacional. 
 




Metas y Resultados 
Calidad del trabajo 
Satisfacción del trabajador 
Asignación de recursos 
Comportamientos 
Enfoque en los resultados 
Espíritu de equipo 
Motivación 
Habilidades 










3.2.1.3.   Escala de medición de la variable 
 
La escala de medición a aplicar será de Likert. En 
tal sentido, cada uno de los indicadores será medido 
utilizando los siguientes valores: 
 
1 = Nunca 
2 = Muy pocas veces 
3 = Algunas veces 
4 = Casi siempre 
5 = Siempre 
 
 
3.2.2. Variable Independiente 
 
3.2.2.1.   Gestión del Talento Humano 
 
3.2.2.2.   Indicadores 
 
La Gestión del Talento Humano será medida en 
base al modelo que planteó Chiavenato (1988), 
cuyo proceso está conformado por componentes 
tales como la investigación de mercado, 
reclutamiento y selección de personas, así como su 
integración a las tareas organizacionales. 
 



















3.2.2.3.   Escala de medición 
 
La escala de medición a aplicar será de Likert. En 
tal sentido, cada uno de los indicadores será medido 
utilizando los siguientes valores: 
 
1 = Nunca 
2 = Muy pocas veces 
3 = Algunas veces 
4 = Casi siempre 
5 = Siempre 
 
 
3.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
La presente investigación se caracteriza porque busca la aplicación 
o utilización de los conocimientos que se adquieren, en base al 
modelo teórico. 
 
Por ende, el tipo de investigación para la presente 
investigación es básica, ya que busca aumentar la teoría; por lo 






















3.4. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
La investigación posee un diseño no experimental, debido a que 
recolecta datos de un solo momento y en un tiempo único. El 
propósito de esta investigación es describir las variables y analizar 
su incidencia e interrelación en un momento dado. 
 
La investigación se realizará sin manipular deliberadamente 
las variables. Se basará fundamentalmente en la observación de los 
fenómenos tal y como se dan en su contexto natural para analizarlos 
con posterioridad. En este tipo de investigación no hay condiciones 
ni estímulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los 
sujetos son observados en su ambiente natural. 
 
Además, la investigación tendrá un diseño transversal 
correlacional, ya que se describirá la relación entre las dos variables 
de estudio en un momento determinado. 
 
 
3.5. ÁMBITO DE ESTUDIO 
 
El ámbito social en el que se delimita la investigación y se focaliza 
la recolección de datos, será en las 02 sedes institucionales  del 
Gobierno Regional de Tacna, ubicadas en: 1° Av. Gregorio 
Albarracín N 526  y 2° Hipólito Unanue 1269; durante el I semestre 







Cabe indicar, que el desarrollo de la presente investigación se 
aplicará en el año 2017, tomándose en consideración información 
del año anterior; ya que los trabajadores renuevan contrato de 
manera temporal cada 03 a 06 meses. 
 
 
3.6. POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
3.6.1. Unidad de Estudio 
 
La unidad de estudio son los trabajadores del Gobierno 




La población la componen la totalidad de trabajadores del 
Gobierno Regional de Tacna, conformada por 317 personas; 





Considerando los valores estadísticos para el cálculo de la 
muestra, se usará con la siguiente fórmula estadística 
considerando una población conocida, donde: 
 
- Nivel de Confianza (α): Grado de seguridad que existe 
para que los resultados obtenidos se generalicen. Se 
encuentra determinada por el propio investigador, el cual 






- Coeficiente de Confianza (Z): Se refiere al valor 








- El nivel de Error (i): Refleja el valor máximo permitido, 
el cual es también determinado por el investigador. 
 
- Probabilidad de Éxito (p): Refleja la probabilidad de 
éxito de la categoría de interés en la variable en estudio. 
 
- Probabilidad de Fracaso (q): Refleja la probabilidad de 
fracaso de la categoría de interés en la variable en estudio. 
Su fórmula se calcula con (1-p). 
 
- El Tamaño de la Población (N): Se representa por la 
población de trabajadores del Gobierno Regional de Tacna 
(317 trabajadores). 
 
- El Tamaño de la Muestra (n): Representa la proporción 









0.90 0.95 0.98 0.99 
Coeficiente de 
Confianza (Z) 





















Realizando los cálculos siguientes: 
 
                  
n =  










            
n= 
  304.4468 
    1.7504 
      
 n =   173.93 
 




Nivel de Confianza (A) 95% - 0.95 
Coeficiente de Confianza (Z) 1.96 
Probabilidad de Éxito (p) 50% - 0.50 
Probabilidad de Fracaso (q) 50% - 0.50 
Tamaño de la Población (N) 317 trabajadores 
Nivel de Error (i) 5% - 0.05 
Tamaño de Muestra (n) Por determinar 
n =     __(N)(Z²)(P)(Q)__ 





3.7. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
 
3.7.1. Técnicas de Recolección de Datos 
 
La técnica con la cual se trabajará para extraer los datos 
requeridos será la encuesta, direccionada a los 
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna. 
 
3.7.2. Instrumentos para la Recolección de Datos 
 
El instrumento para la recolección de datos será el 
cuestionario de encuesta, conformada por 45 preguntas 























































4.1. DESCRIPCIÓN DEL TRABAJO DE CAMPO 
 
El trabajo de campo consistió en la aplicación de los instrumentos de 
recolección de datos en ambas variables; es decir, La Gestión del 
Talento Humano y el Desempeño Laboral.  
 
Previamente, se desarrolló un proceso de sensibilización, a 
través de diálogos individuales con los encuestados; con el objetivo 
de centrar la intención del evaluado a fin de lograr resultados precisos 
y acordes a la realidad del Gobierno Regional de Tacna. 
 
Después, se procedió a entregar a cada colaborador la encuesta 
correspondiente, la cual contenía el cuestionario según cada variable e 
indicadores respectivos a evaluar. 
 
El procedimiento se realizó durante un período de 07 días 
hábiles consecutivos, los cuales fueron aplicados a los trabajadores 
del Gobierno Regional de Tacna en sus dos sedes institucionales, 
según la estructura organizacional establecida en el CAP vigente al 
2016. 
 
Los días que se procedió a aplicar la encuesta, fueron del 29 al 
31 de mayo; y los días 01, 02, 05 y 06 de junio. Para ello, el 
instrumento de medición de resultados se repartió de manera 
proporcional y aleatoria a los trabajadores del Gobierno Regional de 
Tacna, durante las primeras horas del día en sus respectivas oficinas, 
para no interferir con su actividad laboral cotidiana. La duración 








4.2. DISEÑO DE LA PRESENTACIÓN DE LOS RESULTADOS 
 
Los datos se presentarán en el siguiente orden: 
 
a) Presentación de los datos sobre la relación que existe entre la 
provisión de recursos humanos y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, durante el año 
2017. 
 
b) Presentación de los datos sobre la relación que existe entre el 
desarrollo de los recursos humanos y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, durante el año 
2017. 
 
c) Presentación de los datos sobre la relación que existe entre las 
metas y resultados y la gestión del talento humano de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, durante el año 
2017. 
 
d) Presentación de los datos sobre la relación que existe entre los 
comportamientos y la gestión del talento humano de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, durante el año 
2017. 
 
e) Presentación de los datos sobre la relación que existe entre las 
habilidades y la gestión del talento humano de los trabajadores 
del Gobierno Regional de Tacna, durante el año 2017. 
 
Cabe indicar, que los resultados serán procesados haciendo uso del 
programa estadístico IBM SPSS (Statistical Product and Service 
Solutions), con el objeto de realizar la tabulación de información que 





hipótesis requerirá de la utilización del programa Statgraphics 
Centurion XV el cual permitirá obtener los valores de coeficiente de 
correlación de Spearman y el nivel de significancia. 
 
 
4.3. PRESENTACIÓN DE LOS RESULTADOS 
 
La información procesada se presenta en dos bloques. El primero, en 
relación a la Gestión del Talento Humano de los trabajadores del 
Gobierno Regional de Tacna durante el I semestre del año 2017. Esta 
información es analizada según sus dimensiones y comportamiento 
respectivo. 
 
De igual forma, se ha procedido en lo que se refiere a la 
información respecto al Desempeño Laboral de los trabajadores del 
Gobierno Regional de Tacna, durante el I semestre del año 2017. La 
información sobre esta variable es presentada también según sus 
dimensiones y comportamiento respectivo. 
 
Seguidamente, se da a conocer la información respecto a la 
relación existente entre la Gestión del Talento Humano y el 
Desempeño Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de 
Tacna, durante el I semestre del año 2017. Asimismo, se muestra la 
relación entre las dimensiones de las variables mencionadas. 
 
La validez del instrumento se efectuó mediante el juicio de 03 










4.3.1. GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
4.3.1.1. DIMENSIÓN: PROVISIÓN DE RESULTADOS 
 
a) Indicador: Reclutamiento   
 
i. ¿Tiene conocimiento de las convocatorias de personal que 
se demandan en la institución? 
 
Tabla N° 01 
Conocimiento de las convocatorias de personal 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
1. ¿Tiene conocimiento 
de las convocatorias de 
personal que se demandan 
en la institución? 










Siempre 7 4.0% 
Total 174 100.0% 




De acuerdo a la Tabla N°01, que evalúa la premisa “¿Tiene 
conocimiento de las convocatorias de personal que se demandan en 
la institución?”, la cual permite medir el indicador “Reclutamiento” 







- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.0%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 32.8% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 33.3%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 27.0% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 2.9%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la evaluación del 
conocimiento de las convocatorias de personal que se demandan en el 






















ii. ¿El Gobierno Regional de Tacna emplea diferentes medios 
de difusión (página web, aviso radial) para las 
convocatorias de personal? 
 
Tabla N° 02 
Medios de difusión de las convocatorias 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
2. ¿El Gobierno Regional 
de Tacna emplea 
diferentes medios de 
difusión (página web, 
aviso radial) para las 
convocatorias de 
personal? 










Siempre 14 8.0% 
Total 174 100.0% 





Según la Tabla N°02 “Medios de difusión de las convocatorias”, que 
evalúa la premisa “¿El Gobierno Regional de Tacna emplea 
diferentes medios de difusión (página web, aviso radial) para las 










- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 8.0%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 27.0% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 35.6%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 25.3% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%. 
 
Se puede concluir, que existe una tendencia Regular respecto a los 
diferentes medios de difusión que emplea el Gobierno Regional de 























iii. ¿Se encuentran definidos el perfil y/o requisitos para 
someter a un puesto a concurso? 
 
Tabla N° 03 
Definición de requisitos de puesto 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
3. ¿Se encuentran 
definidos el perfil y/o 
requisitos para someter a 
un puesto a concurso? 










Siempre 13 7.5% 
Total 174 100.0% 





De acuerdo a la Tabla N°03 “Definición de requisitos de puesto”, que 
evalúa la premisa “¿Se encuentran definidos el perfil y/o requisitos 
para someter a un puesto a concurso?”, la cual permite medir el 
indicador “Reclutamiento” de la variable “Gestión del Talento 










- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 7.5%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 31.6% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 29.3%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 26.4% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 5.2%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la definición de los 























b) Indicador: Selección  
 
i. ¿Posee la institución los documentos de análisis y 
descripción de puestos (MOF, ROF, CAP) actualizados? 
 
Tabla N° 04 
Descripción de puestos actualizados 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
4. ¿Posee la institución los 
documentos de análisis y 
descripción de puestos 
(MOF, ROF, CAP) 
actualizados? 










Siempre 7 4.0% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N°04 “Descripción de puestos actualizados”, que 
evalúa la premisa “¿Posee la institución los documentos de análisis y 
descripción de puestos (MOF, ROF, CAP) actualizados?”, la cual 
permite medir el indicador “Selección” de la variable “Gestión del 







- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.0%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 21.3% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 27.6%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 23.0% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 24.1%. 
 
Se puede concluir, de acuerdo a los resultados, que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Negativa respecto a la actualización de 























ii. ¿La institución emplea diferentes técnicas de selección de 
personal (prueba psicotécnica, prueba de conocimientos, 
entrevista personal, entre otros)? 
 
Tabla N° 05 
Técnicas de selección de personal 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
5. ¿La institución emplea 
diferentes técnicas de 
selección de personal 
(prueba psicotécnica, 
prueba de conocimientos, 
entrevista personal, entre 
otros)? 










Siempre 10 5.7% 
Total 174 100.0% 
 





De acuerdo a la Tabla N°05 “Técnicas de selección de personal”, que 
evalúa la premisa “¿La institución emplea diferentes técnicas de 
selección de personal (prueba psicotécnica, prueba de conocimientos, 









- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 33.3% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 32.2%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 23.6% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 5.2%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a las diferentes técnicas 























iii. ¿Considera la selección de personal transparente? 
 
Tabla N° 06 
Transparencia en la selección de personal 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
6. ¿Considera la 
selección de personal 
transparente? 










Siempre 8 4.6% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N°06 “Transparencia en la selección de personal”, que 
evalúa la premisa “¿Considera la selección de personal 
transparente?”, la cual permite medir el indicador “Selección” de la 











- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.6%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 30.5% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 35.1%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 27.6% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 2.3%. 
 
Se puede concluir, de acuerdo a los resultados, que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Regular respecto a la transparencia en la 























c) Indicador: Interés de los trabajadores   
 
i. ¿Considera que la oficina de Recursos Humanos ejecuta 
con eficiencia el proceso de selección de personal? 
 
Tabla N° 07 
Eficiencia en el proceso de selección 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
7. ¿Considera que la 
oficina de Recursos 
Humanos ejecuta con 
eficiencia el proceso de 
selección de personal? 










Siempre 14 8.0% 
Total 174 100.0% 





De acuerdo a la Tabla N°07 “Eficiencia en el proceso de selección”, 
que evalúa la premisa “¿Considera que la oficina de Recursos 
Humanos ejecuta con eficiencia el proceso de selección de 
personal?”, la cual permite medir el indicador “Interés de los 
trabajadores” de la variable “Gestión del Talento Humano”, nos 







- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 8.0%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 36.8% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 28.2%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 23.6% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%. 
 
Conforme a los resultados, se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva respecto a la eficiencia en el proceso de 























ii. ¿Existe diseñado un proceso que permita la inducción 
organizacional de los nuevos colaboradores? 
 
Tabla N° 08 
Inducción de los nuevos colaboradores 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
8. ¿Existe diseñado un 
proceso que permita la 
inducción organizacional 
de los nuevos 
colaboradores? 










Siempre 10 5.7% 
Total 174 100.0% 





Según la Tabla N°08 “Inducción de los nuevos colaboradores”, que 
evalúa la premisa “¿Existe diseñado un proceso que permita la 
inducción organizacional de los nuevos colaboradores?”, la cual 
permite medir el indicador “Interés de los trabajadores” de la variable 










- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 25.3% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 32.2%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 33.9% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 2.9%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Negativa respecto al diseño de un proceso 
que permita la inducción de los nuevos colaboradores al Gobierno 






















iii. ¿Cree Ud. que el Gobierno Regional de Tacna vela por las 
necesidades laborales de sus trabajadores? 
 
Tabla N° 09 
Necesidades laborales de los trabajadores 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
9. ¿Cree Ud. que el 
Gobierno Regional de 
Tacna vela por las 
necesidades laborales de 
sus trabajadores? 










Siempre 10 5.7% 
Total 174 100.0% 





De acuerdo a la Tabla N°09 “Necesidades laborales de los 
trabajadores”, que evalúa la premisa “¿Cree Ud. que el Gobierno 
Regional de Tacna vela por las necesidades laborales de sus 
trabajadores?”, la cual permite medir el indicador “Interés de los 
trabajadores” de la variable “Gestión del Talento Humano”, nos 









- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 24.1% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 31.0%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 25.9% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 13.2%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Negativa respecto al interés del Gobierno 























4.3.1.2. DIMENSIÓN: DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS 
 
a) Indicador: Inducción   
 
i. ¿El Gobierno Regional de Tacna posee un plan de 
capacitación? 
 
Tabla N° 10 
Plan de Capacitación 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
10. ¿El Gobierno 
Regional de Tacna posee 
un plan de capacitación? 










Siempre 14 8.0% 
Total 174 100.0% 





Según la Tabla N°10 “Plan de Capacitación”, que evalúa la premisa 
“¿El Gobierno Regional de Tacna posee un plan de capacitación?”, 
la cual permite medir el indicador “Inducción” de la variable “Gestión 







- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 8.0%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 26.4% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 33.3%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 25.9% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 6.3%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la existencia de un 























ii. ¿Existe predisposición del personal de asistir a los talleres 
de capacitación ofrecidos? 
 
Tabla N° 11 
Asistencia del personal a los talleres de capacitación 
  Recuento 




personal de asistir a los 
talleres de capacitación 
ofrecidos? 










Siempre 12 6.9% 
Total 174 100.0% 
 





De acuerdo a la Tabla N°11 “Asistencia del personal a los talleres de 
capacitación”, que evalúa la premisa “¿Existe predisposición del 
personal de asistir a los talleres de capacitación ofrecidos?”, la cual 
permite medir el indicador “Inducción” de la variable “Gestión del 









- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 6.9%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 27.6% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 36.2%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 25.9% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Regular respecto a la predisposición del 























iii. ¿Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo de 
sus funciones? 
 
Tabla N° 12 
Contribución de las capacitaciones 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
12. ¿Las capacitaciones 
recibidas contribuyen al 
desarrollo de sus 
funciones? 










Siempre 12 6.9% 
Total 174 100.0% 





Según la Tabla N°12 “Contribución de las capacitaciones”, que evalúa 
la premisa “¿Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo 
de sus funciones?”, la cual permite medir el indicador “Inducción” de 











- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 6.9%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 26.4% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 32.8%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 29.9% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%. 
 
Se concluye, de acuerdo a los resultados, que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Negativa respecto a la percepción de los 
trabajadores en relación a si las capacitaciones brindadas por el 






















b)  Indicador: Capacitación   
 
i. ¿Las necesidades de capacitación son identificadas de 
forma participativa? Si su respuesta es afirmativa, 
conteste la pregunta 14, caso contrario continúe a la 
pregunta 15. 
 
Tabla N° 13 
Necesidades de capacitación 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
13. ¿Las necesidades de 
capacitación son 
identificadas de forma 
participativa? Si su 
respuesta es afirmativa, 
conteste la pregunta 14, 
caso contrario continúe a 
la pregunta 15. 










Siempre 18 10.3% 
Total 174 100.0% 





De acuerdo a la Tabla N°13 “Necesidades de capacitación”, que 
evalúa la premisa “¿Las necesidades de capacitación son 
identificadas de forma participativa?”, la cual permite medir el 
indicador “Capacitación” de la variable “Gestión del Talento 






- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 10.3%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 27.6% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 25.9%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 29.9% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 6.3%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a si las necesidades de 
capacitación de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna son 






















ii. ¿Se utilizan cuestionarios, talleres grupales u otros 
instrumentos para las capacitaciones? 
 
Tabla N° 14 
Instrumentos de capacitación 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
14. ¿Se utilizan 
cuestionarios, talleres 
grupales u otros 
instrumentos para las 
capacitaciones? 










Siempre 14 8.0% 
Total 174 100.0% 





Según la Tabla N°14 “Instrumentos de capacitación”, que evalúa la 
premisa “¿Se utilizan cuestionarios, talleres grupales u otros 
instrumentos para las capacitaciones?”, la cual permite medir el 
indicador “Capacitación” de la variable “Gestión del Talento 










- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 8.0%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 32.2% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 26.4%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 29.3% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto al uso de diferentes 
instrumentos (cuestionarios, talleres grupales) que emplea el Gobierno 






















iii. ¿Ha  participado  de  procesos  de  capacitación  
organizados  mediante convenios (local/regional/nacional) 
por otras instituciones? 
 
Tabla N° 15 
Capacitaciones por convenios 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
15. ¿Ha  participado  de  
procesos  de  
capacitación  organizados  
mediante convenios 
(local/regional/nacional) 
por otras instituciones? 










Siempre 10 5.7% 
Total 174 100.0% 





De acuerdo a la Tabla N°15 “Capacitaciones por convenios”, que 
evalúa la premisa “¿Ha  participado  de  procesos  de  capacitación  
organizados  mediante convenios (local/regional/nacional) por otras 
instituciones?”, la cual permite medir el indicador “Capacitación” de 









- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 25.3% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 40.8%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 24.1% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Regular respecto a la participación de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna en capacitaciones 






















c)  Indicador: Desarrollo del personal   
 
i. ¿Se desarrollan actividades para fortalecer y mejorar el 
clima laboral en el trabajo? 
 
Tabla N° 16 
Actividades de fortalecimiento del clima laboral 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
16. ¿Se desarrollan 
actividades para fortalecer 
y mejorar el clima laboral 
en el trabajo? 










Siempre 10 5.7% 
Total 174 100.0% 





Según la Tabla N°16 “Actividades de fortalecimiento del clima 
laboral”, que evalúa la premisa “¿Se desarrollan actividades para 
fortalecer y mejorar el clima laboral en el trabajo?”, la cual permite 
medir el indicador “Desarrollo del personal” de la variable “Gestión 








- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 27.6% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 36.2%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 27.0% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Regular respecto al desarrollo de 
actividades que permitan fortalecer y mejorar el clima laboral en el 






















ii. ¿Existe un plan de carrera para el perfeccionamiento 
profesional del personal que labora en el Gobierno 
Regional de Tacna? 
 
Tabla N° 17 
Plan de carrera profesional 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
17. ¿Existe un plan de 
carrera para el 
perfeccionamiento 
profesional del personal 
que labora en el Gobierno 
Regional de Tacna? 










Siempre 2 1.1% 
Total 174 100.0% 





De acuerdo a la Tabla N°17 “Plan de carrera profesional”, que evalúa 
la premisa “¿Existe un plan de carrera para el perfeccionamiento 
profesional del personal que labora en el Gobierno Regional de 
Tacna?”, la cual permite medir el indicador “Desarrollo del personal” 









- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 1.1%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 19.5% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 32.8%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 23.6% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 23.0%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Negativa respecto a la existencia de un 
plan de carrera para el perfeccionamiento profesional del personal que 






















iii. ¿Se desarrollan actividades recreacionales y de 
confraternidad en la institución? 
 
Tabla N° 18 
Actividades de confraternidad 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
18. ¿Se desarrollan 
actividades 
recreacionales y de 
confraternidad en la 
institución? 










Siempre 9 5.2% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N°18 “Actividades de confraternidad”, que evalúa la 
premisa “¿Se desarrollan actividades recreacionales y de 
confraternidad en la institución?”, la cual permite medir el indicador 
“Desarrollo del personal” de la variable “Gestión del Talento 









- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.2%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 30.5% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 31.6%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 27.6% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 5.2%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto al desarrollo de 
actividades recreacionales y de confraternidad que el Gobierno 






















4.3.2. DESEMPEÑO LABORAL 
 
4.3.2.1.DIMENSIÓN: METAS Y RESULTADOS 
 
a)  Indicador: Calidad del trabajo 
   
i. ¿Se evalúa la calidad del trabajo que usted realiza? Si su 
respuesta es afirmativa, conteste la pregunta 20, caso 
contrario continúe a la pregunta 21. 
Tabla N° 19 
Evaluación de calidad del trabajo 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
19. ¿Se evalúa la calidad 
del trabajo que usted 
realiza? Si su respuesta es 
afirmativa, conteste la 
pregunta 20, caso 
contrario continúe a la 
pregunta 21. 










Siempre 10 5.7% 
Total 174 100.0% 




De acuerdo a la Tabla N°19 “Evaluación de calidad del trabajo”, que 
evalúa la premisa “¿Se evalúa la calidad del trabajo que usted 
realiza?”, la cual permite medir el indicador “Calidad del trabajo” de 







- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 29.3% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 32.8%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 27.6% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 4.6%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la evaluación de la 






















ii. ¿Se realiza retroalimentación respecto a los resultados de 
sus funciones desempeñadas? 
 
Tabla N° 20 
Retroalimentación de resultados 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
20. ¿Se realiza 
retroalimentación 
respecto a los resultados 
de sus funciones 
desempeñadas? 










Siempre 7 4.0% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N°20 “Retroalimentación de resultados”, que evalúa la 
premisa “¿Se realiza retroalimentación respecto a los resultados de 
sus funciones desempeñadas?”, la cual permite medir el indicador 
“Calidad del trabajo” de la variable “Desempeño Laboral”, nos brinda 









- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.0%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 31.6% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 29.9%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 31.6% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 2.9%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la retroalimentación 
de resultados de las funciones desempeñadas por los trabajadores del 






















iii. ¿Considera de manera global, que la calidad del trabajo en 
su oficina se puede mejorar? 
 
Tabla N° 21 
Mejora de la calidad del trabajo 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
21. ¿Considera de manera 
global, que la calidad del 
trabajo en su oficina se 
puede mejorar? 










Siempre 9 5.2% 
Total 174 100.0% 
 





De acuerdo a la Tabla N°21 “Mejora de la calidad del trabajo”, que 
evalúa la premisa “¿Considera de manera global, que la calidad del 
trabajo en su oficina se puede mejorar?”, la cual permite medir el 
indicador “Calidad del trabajo” de la variable “Desempeño Laboral”, 









- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.2%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 32.2% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 31.0%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 27.6% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la opinión de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, afirmando que puede 






















b) Indicador: Satisfacción del trabajador 
 
i. ¿Los  usuarios  internos (trabajadores) son  participes  en  
la  evaluación  de  su trabajo? 
 
Tabla N° 22 
Participación de los trabajadores en la evaluación 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
22. ¿Los  usuarios  
internos (trabajadores) son  
participes  en  la  
evaluación  de  su trabajo? 










Siempre 7 4.0% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N°22 “Participación de los trabajadores en la 
evaluación”, que evalúa la premisa “¿Los  usuarios  internos 
(trabajadores) son  participes  en  la  evaluación  de  su trabajo?”, la 
cual permite medir el indicador “Satisfacción del trabajador” de la 







- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.0%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 35.1% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 33.9%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 24.1% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 2.9%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la participación de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna en sus evaluaciones 






















ii. ¿Los usuarios externos (ciudadanos) son participes en la 
evaluación de su trabajo? 
 
Tabla N° 23 
Participación de los ciudadanos en la evaluación 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
23. ¿Los usuarios 
externos (ciudadanos) son 
participes en la 
evaluación de su trabajo? 










Siempre 7 4.0% 
Total 174 100.0% 
 





De acuerdo a la Tabla N°23 “Participación de los ciudadanos en la 
evaluación”, que evalúa la premisa “¿Los usuarios externos 
(ciudadanos) son participes en la evaluación de su trabajo?”, la cual 
permite medir el indicador “Satisfacción del trabajador” de la variable 









- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.0%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 31.6% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 28.2%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 30.5% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 5.7%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Negativa respecto a la participación de 
los ciudadanos en las evaluaciones de desempeño laboral de los 






















iii. ¿Se mide la productividad y optimización de su desempeño 
laboral? 
 
Tabla N° 24 
Productividad laboral 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
24. ¿Se mide la 
productividad y 
optimización de su 
desempeño laboral? 










Siempre 10 5.7% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N° 24 “Productividad laboral”, que evalúa la premisa 
“¿Se mide la productividad y optimización de su desempeño 
laboral?”, la cual permite medir el indicador “Asignación de 











- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 33.3% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 31.6%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 25.3% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la medición de la 
productividad y optimización del desempeño laboral de los 






















c)  Indicador: Asignación de recursos 
 
i. ¿Su oficina cuenta con los recursos necesarios que 
permitan realizar sus actividades laborales? 
 
Tabla N° 25 
Recursos necesarios laborales 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
25. ¿Su oficina cuenta 
con los recursos 
necesarios que permitan 
realizar sus actividades 
laborales? 










Siempre 8 4.6% 
Total 174 100.0% 
 





De acuerdo a la Tabla N° 25 “Recursos necesarios laborales”, que 
evalúa la premisa “¿Su oficina cuenta con los recursos necesarios 
que permitan realizar sus actividades laborales?”, la cual permite 
medir el indicador “Asignación de recursos” de la variable 







- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.6%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 31.6% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 30.5%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 25.3% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 8.0%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la asignación de los 
recursos necesarios que permitan realizar las actividades laborales a 






















ii. ¿Los  recursos  que  se  le  entregan  son  los  suficientes  
para  efectuar  su trabajo? 
 
Tabla N° 26 
Suficiencia de recursos 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
26. ¿Los  recursos  que  
se  le  entregan  son  los  
suficientes  para  efectuar  
su trabajo? 










Siempre 11 6.3% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N° 26 “Suficiencia de recursos”, que evalúa la premisa 
“¿Los  recursos  que  se  le  entregan  son  los  suficientes  para  
efectuar  su trabajo?”, la cual permite medir el indicador “Asignación 










- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 6.3%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 30.5% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 31.0%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 28.2% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la suficiencia de 























iii. ¿Alguna vez le han limitado o negado la asignación de 
recursos (computadora, escritorio, útiles de trabajo) para 
su desempeño laboral? 
 
Tabla N° 27 
Limitación de recursos 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
27. ¿Alguna vez le han 
limitado o negado la 
asignación de recursos 
(computadora, escritorio, 
útiles de trabajo) para su 
desempeño laboral? 










Siempre 9 5.2% 
Total 174 100.0% 
 





De acuerdo a la Tabla N° 27 “Limitación de recursos”, que evalúa la 
premisa “¿Alguna vez le han limitado o negado la asignación de 
recursos (computadora, escritorio, útiles de trabajo) para su 
desempeño laboral?”, la cual permite medir el indicador “Asignación 








- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.2%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 29.9% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 30.5%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 31.6% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 2.9%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la limitación o 
negación de asignación de recursos (computadora, escritorio, útiles de 






















4.3.2.2. DIMENSIÓN: COMPORTAMIENTOS 
 
a)  Indicador: Enfoque en los resultados 
   
i. ¿Son tomadas en cuenta sus opiniones para dar soluciones 
prácticas a los problemas suscitados? 
 
Tabla N° 28 
Opiniones a solución de problemas 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
28. ¿Son tomadas en 
cuenta sus opiniones para 
dar soluciones prácticas a 
los problemas suscitados? 










Siempre 7 4.0% 
Total 174 100.0% 





Según la Tabla N° 28 “Limitación de recursos”, que evalúa la premisa 
“¿Son tomadas en cuenta sus opiniones para dar soluciones prácticas 
a los problemas suscitados?”, la cual permite medir el indicador 
“Enfoque en los resultados” de la variable “Desempeño Laboral”, nos 






- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.0%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 21.8% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 25.9%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 30.5% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 17.8%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Negativa respecto al interés que toma el 
Gobierno Regional de Tacna por las opiniones para dar soluciones 






















ii. ¿El tiempo durante una jornada laboral es suficiente para 
cumplir con su trabajo? 
 
Tabla N° 29 
Tiempo de las jornadas laborales 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
29. ¿El tiempo durante 
una jornada laboral es 
suficiente para cumplir 
con su trabajo? 










Siempre 2 1.1% 
Total 174 100.0% 
 





De acuerdo a la Tabla N° 29 “Tiempo de las jornadas laborales”, que 
evalúa la premisa “¿El tiempo durante una jornada laboral es 
suficiente para cumplir con su trabajo?”, la cual permite medir el 
indicador “Enfoque en los resultados” de la variable “Desempeño 









- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 1.1%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 14.4% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 25.9%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 27.6% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 31.0%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Negativa respecto al tiempo suficiente 
que dura una jornada laboral para poder cumplir con las actividades 






















iii. ¿Se evalúa periódicamente su desempeño laboral? 
 
Tabla N° 30 
Evaluación periódica 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
30. ¿Se evalúa 
periódicamente su 
desempeño laboral? 










Siempre 6 3.4% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N° 30 “Evaluación periódica”, que evalúa la premisa 
“¿Se evalúa periódicamente su desempeño laboral?”, la cual permite 
medir el indicador “Enfoque en los resultados” de la variable 











- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 3.4%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 35.6% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 30.5%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 27.0% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la aplicación de una 
evaluación periódica de desempeño laboral para cada trabajador del 






















b)  Indicador: Espíritu de Equipo 
 
i. ¿Se considera comprensivo y tolerante con sus compañeros 
de trabajo? 
 
Tabla N° 31 
Comprensión y tolerancia con colegas 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
31. ¿Se considera 
comprensivo y tolerante 
con sus compañeros de 
trabajo? 










Siempre 8 4.6% 
Total 174 100.0% 
 





De acuerdo a la Tabla N° 31 “Comprensión y tolerancia con colegas”, 
que evalúa la premisa “¿Se considera comprensivo y tolerante con 
sus compañeros de trabajo?”, la cual permite medir el indicador 
“Espíritu de equipo” de la variable “Desempeño Laboral”, nos brinda 







- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.6%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 30.5% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 33.3%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 27.0% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 4.6%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la comprensión y 
tolerancia que se muestran entre sí los trabajadores del Gobierno 






















ii. ¿Considera suficientes sus conocimientos para realizar su 
trabajo? 
 
Tabla N° 32 
Suficiencia de conocimientos 
  Recuento 





realizar su trabajo? 










Siempre 11 6.3% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N° 32 “Suficiencia de conocimientos”, que evalúa la 
premisa “¿Considera suficientes sus conocimientos para realizar su 
trabajo?”, la cual permite medir el indicador “Espíritu de equipo” de 










- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 6.3%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 33.3% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 27.0%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 28.2% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 5.2%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la suficiencia de 
conocimientos que tiene los colaboradores del Gobierno Regional de 






















iii. ¿Procura innovar procesos para la ejecución de su 
trabajo? 
 
Tabla N° 33 
Innovación de procesos 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
33. ¿Procura innovar 
procesos para la 
ejecución de su trabajo? 










Siempre 5 2.9% 
Total 174 100.0% 
 





De acuerdo a la Tabla N° 33 “Innovación de procesos”, que evalúa la 
premisa “¿Procura innovar procesos para la ejecución de su 
trabajo?”, la cual permite medir el indicador “Espíritu de equipo” de 











- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 2.9%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 30.5% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 33.9%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 29.9% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 3.9%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Regular respecto a la innovación en los 
procesos de ejecución que los trabajadores del Gobierno Regional de 





















c)  Indicador: Motivación 
 
i. ¿El clima laboral en la oficina es bueno? 
 
Tabla N° 34 
Clima laboral 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
34. ¿El clima laboral en la 
oficina es bueno? 










Siempre 10 5.7% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N° 34 “Clima laboral”, que evalúa la premisa “¿El 
clima laboral en la oficina es bueno?”, la cual permite medir el 
indicador “Motivación” de la variable “Desempeño Laboral”, nos 









- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 28.2% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 27.0%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 35.1% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Negativa respecto a la percepción que 
tienen los trabajadores de un buen clima laboral en el Gobierno 






















ii. ¿Construye  fácilmente  relaciones  interpersonales  con  
sus  compañeros  de trabajo? 
 
Tabla N° 35 
Relaciones interpersonales 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
35. ¿Construye  
fácilmente  relaciones  
interpersonales  con  sus  
compañeros  de trabajo? 










Siempre 13 7.5% 
Total 174 100.0% 
 





De acuerdo a la Tabla N° 35 “Relaciones interpersonales”, que evalúa 
la premisa “¿Construye  fácilmente  relaciones  interpersonales  con  
sus  compañeros de trabajo?”, la cual permite medir el indicador 










- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 7.5%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 35.1% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 29.3%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 21.3% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 6.9%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la fácil construcción 
de relaciones interpersonales entre los colaboradores del Gobierno 






















iii. ¿Se  siente  motivado  a  realizar  su  trabajo? 
 
Tabla N° 36 
Motivación 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
36. ¿Se  siente  motivado  
a  realizar  su  trabajo? 










Siempre 9 5.2% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N° 36 “Motivación”, que evalúa la premisa “¿Se  
siente  motivado  a  realizar  su  trabajo?”, la cual permite medir el 
indicador “Motivación” de la variable “Desempeño Laboral”, nos 











- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.2%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 30.5% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 32.2%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 27.0% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 5.2%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la motivación que 

























a)  Indicador: Conocimiento del cargo 
 
i. ¿Conoce las  funciones y responsabilidades inherentes a su 
cargo? 
 
Tabla N° 37 
Conocimiento de funciones 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
37. ¿Conoce las  
funciones y 
responsabilidades 
inherentes a su cargo? 










Siempre 10 5.7% 
Total 174 100.0% 





De acuerdo a la Tabla N° 37 “Conocimiento de funciones”, que 
evalúa la premisa “¿Conoce las  funciones y responsabilidades 
inherentes a su cargo?”, la cual permite medir el indicador 
“Conocimiento del cargo” de la variable “Desempeño Laboral”, nos 







- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 31.0% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 33.3%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 26.4% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto al conocimiento de 
funciones y responsabilidades inherentes a su cargo que tienen los 





















ii. ¿Se le instruyó respecto a las funciones a realizar en su 
oficina, el primer día que laboró? 
 
Tabla N° 38 
Instrucción de funciones 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
38. ¿Se le instruyó 
respecto a las funciones a 
realizar en su oficina, el 
primer día que laboró? 










Siempre 7 4.0% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N° 38 “Instrucción de funciones”, que evalúa la 
premisa “¿Se le instruyó respecto a las funciones a realizar en su 
oficina, el primer día que laboró?”, la cual permite medir el indicador 
“Conocimiento del cargo” de la variable “Desempeño Laboral”, nos 









- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.0%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 29.9% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 34.5%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 29.9% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 1.7%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Regular respecto a la instrucción de sus 
funciones que recibieron los trabajadores del Gobierno Regional de 






















iii. ¿Se encuentran actualizadas sus funciones y 
responsabilidades laborales en el Manual de Organización 
y Funciones (MOF) institucional? 
 
Tabla N° 39 
Actualización de MOF 
  Recuento 
% del N de 
la columna 


















Siempre 8 4.6% 
Total 174 100.0% 
 





De acuerdo a la Tabla N° 39 “Actualización de MOF”, que evalúa la 
premisa “¿Se encuentran actualizadas sus funciones y 
responsabilidades laborales en el Manual de Organización y 









- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.6%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 29.3% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 29.3%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 31.6% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 5.2%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Negativa respecto a la actualización de 
las funciones y responsabilidades de los trabajadores del Gobierno 






















b) Indicador: Presentación personal 
 
i. ¿Ha evidenciado personal interno que no vista 
adecuadamente en la institución? 
 
Tabla N° 40 
Vestimenta del personal  
  Recuento 
% del N de 
la columna 
40. ¿Ha evidenciado 
personal interno que no 
vista adecuadamente en la 
institución? 










Siempre 12 6.9% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N° 40 “Vestimenta del personal”, que evalúa la 
premisa “¿Ha evidenciado personal interno que no vista 
adecuadamente en la institución?”, la cual permite medir el indicador 
“Presentación personal” de la variable “Desempeño Laboral”, nos 







- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 6.9%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 27.0% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 32.8%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 28.7% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 4.6%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la evidencia de 
personal que no viste adecuadamente en las instalaciones del 






















ii. ¿Considera importante el cuidado de su presentación 
personal? 
 
Tabla N° 41 
Cuidado de la presentación personal 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
41. ¿Considera importante 
el cuidado de su 
presentación personal? 










Siempre 10 5.7% 
Total 174 100.0% 
 





De acuerdo a la Tabla N° 41 “Cuidado de presentación personal”, que 
evalúa la premisa “¿Considera importante el cuidado de su 
presentación personal?”, la cual permite medir el indicador 
“Presentación personal” de la variable “Desempeño Laboral”, nos 









- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 30.5% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 28.7%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 30.5% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 4.6%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la importancia del 
cuidado de la presentación personal que consideran los trabajadores 






















iii. ¿Se encuentra establecido, según el área donde labora,  
normas sobre el correcto uso de vestimenta laboral en la 
institución? 
 
Tabla N° 42 
Normas de vestimenta 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
42. ¿Se encuentra 
establecido, según el área 
donde labora,  normas 
sobre el correcto uso de 
vestimenta laboral en la 
institución? 










Siempre 8 4.6% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N° 42 “Normas de vestimenta”, que evalúa la premisa 
“¿Se encuentra establecido, según el área donde labora,  normas 
sobre el correcto uso de vestimenta laboral en la institución?”, la 
cual permite medir el indicador “Presentación personal” de la variable 








- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.6%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 37.4% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 23.0%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 31.0% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la existencia de 
normas internas de vestimenta establecidas en el Gobierno Regional 






















c) Indicador: Aprendizaje 
 
i. ¿Recibió retroalimentación respecto al aprendizaje de sus 
funciones en la oficina donde labora? 
 
Tabla N° 43 
Retroalimentación de aprendizaje 
  Recuento 




al aprendizaje de sus 
funciones en la oficina 
donde labora? 










Siempre 5 2.9% 
Total 174 100.0% 





De acuerdo a la Tabla N° 43 “Retroalimentación de aprendizaje”, que 
evalúa la premisa “¿Recibió retroalimentación respecto al 
aprendizaje de sus funciones en la oficina donde labora?”, la cual 
permite medir el indicador “Aprendizaje” de la variable “Desempeño 








- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 2.9%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 32.2% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 31.6%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 29.9% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la retroalimentación 
de aprendizaje de funciones inherentes a los trabajadores del Gobierno 






















ii. ¿Lleva instrucción externa que fortalezca su desempeño 
laboral en la institución (cursos, diplomados, maestría, 
doctorado)? 
 
Tabla N° 44 
Instrucción externa 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
44. ¿Lleva instrucción 
externa que fortalezca su 














Siempre 5 2.9% 
Total 174 100.0% 
 





Según la Tabla N° 44 “Instrucción externa”, que evalúa la premisa 
“¿Lleva instrucción externa que fortalezca su desempeño laboral en 
la institución (cursos, diplomados, maestría, doctorado)?”, la cual 
permite medir el indicador “Aprendizaje” de la variable “Desempeño 








- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 2.9%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 25.3% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 44.3%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 24.1% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%. 
 
Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Regular respecto a si los trabajadores 
llevan instrucción externa (cursos, diplomados, maestrías y/o 
doctorados) que fortalezca su desempeño laboral en el Gobierno 





















iii. ¿Siente que en su oficina encuentra un aprendizaje 
continuo respecto a sus conocimientos? 
 
Tabla N° 45 
Aprendizaje continuo 
  Recuento 
% del N de 
la columna 
45. ¿Siente que en su 
oficina encuentra un 
aprendizaje continuo 
respecto a sus 
conocimientos? 










Siempre 3 1.7% 
Total 174 100.0% 
 





De acuerdo a la Tabla N° 45 “Aprendizaje continuo”, que evalúa la 
premisa “¿Siente que en su oficina encuentra un aprendizaje continuo 
respecto a sus conocimientos?”, la cual permite medir el indicador 










- Los colaboradores que consideraron la premisa con una 
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 1.7%. 
- Por otro lado, quienes consideraron la marcación “Casi siempre”, 
representan el 27.6% del total de colaboradores. 
- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas 
veces” corresponden al 41.4%. 
- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces” 
corresponden al 25.9% del total de colaboradores. 
- Finalmente, la premisa que evalúa la percepción más baja, es 
decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%. 
 
Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una 
tendencia mayoritariamente Regular respecto a si los trabajadores del 
Gobierno Regional de Tacna sienten que en sus oficinas encuentran 






















 4.4 PRUEBA ESTADÍSTICA 
  
Considerando que la investigación es de nivel correlacional, se realizó 
la prueba de correlación entre la variable independiente “Gestión del 
Talento Humano” y la variable dependiente “Desempeño Laboral”. 
 
La prueba de correlación estadística permitirá calcular los 
Coeficientes de Correlación “r” y el nivel de significancia “Sig”, a 
través del Estadístico Rho Spearman. Para ello, se tomarán los valores 
ordinales empleados en la escala de Likert: Nunca = 1, Muy pocas 
veces = 2, Algunas veces = 3, Casi siempre = 4 y Siempre = 5. 
 
Para ello, se aplicaron los programas informáticos Statgraphics 
Centurion XV y Microsoft Excel, el mismo que permitió calcular las 
medidas de tendencia central de cada una de las variables de estudio. 
 
 
 4.5 COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS (DISCUSIÓN) 
  
 4.5.1 Hipótesis General 
 
La hipótesis general formulada, plantea que “Existe relación entre la 
Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, durante el año 2017”. 
Haciendo uso de las herramientas estadísticas citadas, tenemos que: 
 
- Variable dependiente: Desempeño Laboral 













 Media Desviación 
típica 
N 
  Desempeño 2.99736 .585218 174 
 Gestión del Talento 
Humano 













         1,000 ,792
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 174 174 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 174 174 












De acuerdo a la presente tabla, encontramos que r = 0,792, lo 
que indica que la relación entre la Gestión del Talento Humano 
y el Desempeño Laboral presenta un nivel de correlación alta. 
El valor Sig.(bilateral) =0,000 muestra que Sig. es menor a 
0,05;  lo que permite señalar que la  relación es significativa. 
 




 4.5.2 Hipótesis Específicas 
 
i. Primera hipótesis específica:  
 
Se formula que: “Existe relación entre la Provisión de Recursos 
Humanos y el Desempeño Laboral de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna, durante el año 2017.” 
 
Haciendo uso del programa estadístico citado, tenemos que: 
 
- Variable dependiente: Desempeño Laboral 

















 Media Desviación 
típica 
N 
Desempeño 2.99736 .585218 174 















Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 174 174 














De acuerdo a la presente tabla, encontramos que r = 0,802, lo 
que indica que la relación entre la Provisión de Recursos 
Humanos y el Desempeño Laboral presenta un nivel de 
correlación alta. El valor Sig.(bilateral) =0,000 muestra que 
Sig. es menor a 0,05;  lo que permite señalar que la  relación es 
significativa. 
 




ii. Segunda hipótesis específica:  
 
Se formula que: “Existe relación entre el Desarrollo de los Recursos 
Humanos y el Desempeño Laboral de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna, durante el año 2017”. 
 
Haciendo uso del programa estadístico citado, tenemos que: 
 
- Variable dependiente: Desempeño Laboral 





































Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 174 174 










 Media Desviación 
típica 
N 
Desempeño 2.99736 .585218 174 
Desarrollo 
Humano 







De acuerdo a la presente tabla, encontramos que r = 0,747, lo 
que indica que la relación entre el Desarrollo de Recursos 
Humanos y el Desempeño Laboral presenta un nivel de 
correlación alta. El valor Sig.(bilateral) =0,000 muestra que 
Sig. es menor a 0,05;  lo que permite señalar que la  relación es 
significativa. 
 




iii. Tercera hipótesis específica:  
 
Se formula que: “Existe relación entre las Metas y Resultados y la 
Gestión del Talento Humano de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna, durante el año 2017”. 
 
Haciendo uso del programa estadístico citado, tenemos que: 
 
 Variable dependiente: Metas y Resultados 


















 Media Desviación 
típica 
N 
Gestión del Talento 
Humano 
3.00586 .620764 174 



















Sig. (bilateral) . ,000 
N 174 174 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 174 174 












De acuerdo a la presente tabla, encontramos que r = 0,792, lo 
que indica que la relación entre las Metas y Resultados y la 
Gestión del Talento Humano presenta un nivel de correlación 
alta. El valor Sig.(bilateral) =0,000 muestra que Sig. es menor 
a 0,05;  lo que permite señalar que la  relación es significativa. 
 




iv. Cuarta hipótesis específica:  
 
Se formula que: “Existe relación entre los Comportamientos y la 
Gestión del Talento Humano de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna, durante el año 2017”. 
 
Haciendo uso del programa estadístico citado, tenemos que: 
 
- Variable dependiente: Comportamientos 



















 Media Desviación 
típica 
N 
Gestión del Talento 
Humano 
3.00586 .620764 174 


















Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 174 174 












De acuerdo a la presente tabla, encontramos que r = 0,710, lo 
que indica que la relación entre los Comportamientos y la 
Gestión del Talento Humano presenta un nivel de correlación 
alta. El valor Sig.(bilateral) =0,000 muestra que Sig. es menor 
a 0,05;  lo que permite señalar que la  relación es significativa. 
 




v. Quinta hipótesis específica:  
 
Se formula que: “Existe relación entre las Habilidades y la Gestión 
del Talento Humano de los trabajadores del Gobierno Regional de 
Tacna, durante el período 2017”. 
 
Haciendo uso del programa estadístico citado, tenemos que: 
 
- Variable dependiente: Habilidades 



















 Media Desviación 
típica 
N 
Gestión del Talento 
Humano 
3.00586 .620764 174 
























Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 174 174 







De acuerdo a la presente tabla, encontramos que r = 0,768, lo 
que indica que la relación entre las Habilidades y la Gestión del 
Talento Humano presenta un nivel de correlación alta. El valor 
Sig.(bilateral) =0,000 muestra que Sig. es menor a 0,05;  lo que 
permite señalar que la  relación es significativa. 
 




 4.5.3 Discusión de Resultados 
 
La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación 
existente entre la Gestión del Talento Humano y el Desempeño 
Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna. La 
hipótesis general planteada para el presente trabajo sostiene que SÍ 
existe relación entre ambas variables. Por otro lado, las hipótesis 
específicas afirman que existe relación entre la provisión de recursos 
humanos y el desarrollo de recursos humanos con el desempeño 
laboral; y finalmente, que existe relación entre las metas y resultados, 
comportamientos y habilidades con la gestión del talento humano.   
 
Los resultados nos permiten inferir que: El Desempeño 
Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna estaría 
siendo influenciado directamente por la Gestión del Talento Humano, 









i. En cuanto a la relación entre la Provisión de Recursos Humanos y 
el Desempeño Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional 
de Tacna, durante el año 2017. 
 
En la tabla 01, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (36,8%) respecto al conocimiento de  las 
evaluaciones y convocatorias de personal que se demandan en el 
Gobierno Regional de Tacna. 
 
En la tabla 02, se observa que: existe una tendencia Regular (35,6%) 
respecto a los diferentes medios de difusión que emplea el Gobierno 
Regional de Tacna para sus convocatorias de personal. 
 
En la tabla 03, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (39,1%) respecto a la definición de los 
perfiles sometidos a concurso en el Gobierno Regional de Tacna. 
 
En la tabla 04, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Negativa (47,1%) respecto a la actualización de los 
documentos (MOF, ROF y CAP) del Gobierno Regional de Tacna. 
En la tabla 05, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (39%) respecto a las diferentes técnicas de 
selección de personal que emplea el Gobierno Regional de Tacna. 
 
En la tabla 06, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Regular (35,1%) respecto a la transparencia en la 
selección de personal en el Gobierno Regional de Tacna. 
 
En la tabla 07, se observa que: se presenta una tendencia 





proceso de selección de personal de la oficina de RRHH del Gobierno 
Regional de Tacna. 
 
En la tabla 08, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Negativa (36,8%) respecto al diseño de un proceso 
que permita la inducción de los nuevos colaboradores al Gobierno 
Regional de Tacna. 
 
En la tabla 09, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Negativa (39,1%) respecto al interés del Gobierno 






Analizando la teoría planteada por Chiavenato (1988), define que los 
procesos de provisión y/o suministro de recursos humanos representan 
la puerta de entrada de las personas en el sistema organizacional. La 
información expuesta en las tablas 04, 06, 08 y 09 muestran que no 
existe una actualización de los instrumentos y diseño de gestión de 
personal, así como una baja percepción de transparencia e interés de 
la entidad en sus procesos de convocatoria, reclutamiento y selección. 
Esta información se refuerza en los resultados obtenidos por García 
(2013) en su tesis “Análisis de la Gestión del Recurso Humano por 
Competencias y su incidencia en el desempeño laboral del personal 
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagógico 
Ciudad de San Gabriel – Ecuador”, en la cual concluyó también que, 
en el reclutamiento y selección de personal, si no se realiza de manera 
técnica con instrumentos que permitan evaluar los conocimientos, 
habilidades y actitudes de los postulantes, no permitiría viabilizar una 





consistencia en el marco teórico planteado por Alles (2006), en la cual 
indica que el reclutamiento de personal es, de manera fundamental, la 




ii. Respecto a la relación entre el Desarrollo de los Recursos 
Humanos y el Desempeño Laboral de los trabajadores del 
Gobierno Regional de Tacna, durante el año 2017. 
 
En la tabla 10, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (34,4%) respecto al conocimiento sobre la 
existencia de un Plan de Capacitación en el Gobierno Regional de 
Tacna.  
 
En la tabla 11, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Regular (36,2%) respecto a la predisposición del 
personal del Gobierno Regional de Tacna de asistir a los talleres de 
capacitación. 
  
En la tabla 12, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Negativa (33,9%)  respecto a la percepción de los 
trabajadores en relación a si las capacitaciones brindadas por el 
Gobierno Regional de Tacna contribuye al desarrollo de sus 
funciones. 
 
En la tabla 13, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (37,9%) respecto a si las necesidades de 
capacitación de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna son 






En la tabla 14, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (40,2%) respecto al uso de diferentes 
instrumentos (cuestionarios, talleres grupales) que emplea el 
Gobierno Regional de Tacna para la capacitación de sus 
colaboradores. 
 
En la tabla 15, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Regular (40,8%) respecto a la participación de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna en capacitaciones 
realizadas a través de convenios locales, regionales y/o nacionales. 
 
En la tabla 16, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Regular (36,2%) respecto al desarrollo de 
actividades que permitan fortalecer y mejorar el clima laboral en la 
institución. 
 
En la tabla 17, se observa que: se presenta una tendencia Negativa 
(46,6%) respecto a la existencia de un plan de carrera para el 
perfeccionamiento profesional del personal. 
 
En la tabla 18, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (35,7%) respecto al desarrollo de 
actividades recreacionales y de confraternidad que el Gobierno 





Chiavenato (2011), señaló que los procesos de desarrollo de recursos 
humanos incluyen las actividades de capacitación, desarrollo del 
personal y desarrollo organizacional; todas ellas representando las 





expuesta en las tablas 11, 16 y 17 muestran que no hay predisposición 
del personal del Gobierno Regional de Tacna de asistir a las 
capacitaciones que les brindan, no existen actividades de 
fortalecimiento del clima laboral y no existe un plan de carrera 
profesional. Estos datos son alarmantes, ya que determinan en 
consideración el mejoramiento del desempeño laboral.  Esta 
información se refuerza en la investigación realizada por Ruiz (2014) 
“Desarrollo del Personal y Satisfacción Laboral en la Municipalidad 
Provincial de Sánchez Carrión – La Libertad”, en la cual concluyó 
que el desarrollo del personal influye positivamente en la satisfacción 
laboral, siendo esta última un factor primordial en el desempeño 
laboral. Finalmente, esta conclusión adquiere consistencia en el marco 
teórico planteado por Siliceo (2006), en la cual indica que uno de los 
objetivos de la capacitación es crear un clima más satisfactorio o 
aumentar la motivación del personal para volverlas más receptivas a 
las nuevas tendencias de la administración. 
 
 
iii. En cuanto a la relación entre las Metas y Resultados y la Gestión 
del Talento Humano de los trabajadores del Gobierno Regional 
de Tacna, durante el año 2017. 
 
En la tabla 19, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (35,00%) respecto a la evaluación de la 
calidad del trabajo de los colaboradores del Gobierno Regional de 
Tacna. 
 
En la tabla 20, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (35,6%) respecto a la retroalimentación de 
resultados de las funciones desempeñadas por los trabajadores del 






En la tabla 21, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (37,4%) respecto a la opinión de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, afirmando que puede 
mejorar la calidad de trabajo en sus oficinas respectivas. 
 
En la tabla 22, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (39,1%) respecto a la participación de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna en sus evaluaciones 
respectivas de trabajo. 
 
En la tabla 23, se observa que: se presenta una tendencia Negativa 
(36,2%) respecto a la participación de los ciudadanos en las 
evaluaciones de desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna. 
 
En la tabla 24, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (39,00%) respecto a la medición de la 
productividad y optimización del desempeño laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna. 
 
En la tabla 25, se observa que: se presenta una tendencia Positiva 
(36,2%) respecto a la asignación de los recursos necesarios que 
permitan realizar las actividades laborales a los trabajadores de la 
institución. 
 
En la tabla 26, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (36,8%) respecto a la suficiencia de 









En la tabla 27, se observa que: se presenta una tendencia Positiva 
(35,1%) respecto a la limitación o negación de asignación de recursos 
(computadora, escritorio, útiles de trabajo) en alguna ocasión, a los 





Según Gómez & Tamayo (2009), la obtención de un coeficiente 
positivo relativo entre las Metas y Resultados, involucra los siguientes 
factores: calidad del trabajo, satisfacción del trabajador, asignación de 
recursos y capacidad de respuesta a contingencias. Los datos que se 
muestran en las tablas mencionadas anteriormente, confirman que 
existe un control constante de la calidad laboral, así como 
retroalimentación y asignación de recursos materiales necesarios para 
las actividades laborales cotidianas del personal del Gobierno 
Regional de Tacna. Esta información se refuerza en la tesis realizada 
por Arana y Vásquez (2015), quienes desarrollaron el estudio “La 
Gestión del Talento Humano y su incidencia en el Desempeño 
Laboral del personal en el área administrativa de la Universidad 
Privada Antenor Orrego de Trujillo. En esta investigación, 
concluyeron que es necesaria la existencia de evaluaciones que 
califiquen el nivel de desempeño, no excluyendo que la empresa 
implemente un método más moderno para la evaluación del mismo. 
Finalmente, esta conclusión adquiere consistencia en el marco teórico 
planteado por Chiavenato (2009), en la cual indica que el esfuerzo 
individual depende de las habilidades y capacidades de la persona y 









iv. Respecto a la relación entre los Comportamientos y la Gestión del 
Talento Humano de los trabajadores del Gobierno Regional de 
Tacna, durante el año 2017. 
 
En la tabla 28, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Negativa (48,3%) respecto al interés que toma la 
institución por las opiniones para dar soluciones prácticas a problemas 
suscitados laboralmente. 
 
En la tabla 29, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Negativa (58,6%) respecto al tiempo suficiente que 
dura una jornada laboral para poder cumplir con las actividades 
cotidianas de cada trabajador del Gobierno Regional de Tacna. 
 
En la tabla 30, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (39,00%) respecto a la aplicación de una 
evaluación periódica de desempeño laboral para cada trabajador. 
  
En la tabla 31, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (35,1%) respecto a la comprensión y 
tolerancia que se muestran entre sí los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna. 
En la tabla 32, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (39,9%) respecto a la suficiencia de 
conocimientos que tiene los colaboradores del Gobierno Regional de 
Tacna para realizar su trabajo. 
 
En la tabla 33, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Regular (33,9%) respecto a la innovación en los 







En la tabla 34, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Negativa (39,1%) respecto a la percepción que 
tienen los trabajadores de un buen clima laboral en el Gobierno 
Regional de Tacna. 
 
En la tabla 35, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (42,6%) respecto a la fácil construcción de 
relaciones interpersonales entre los colaboradores de la institución. 
 
En la tabla 36, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (35,7%) respecto a la motivación que 






Según Chiavenato (2007), la evaluación del desempeño no se puede 
restringir a la opinión superficial y unilateral que el jefe tiene respecto 
al comportamiento funcional del subordinado. Los datos que se 
muestran en las tablas 28, 29 y 34, evidencian que no hay un interés 
del Gobierno Regional de Tacna por las opiniones de solución a 
contingencias de su personal, el tiempo de jornada excede lo 
establecido en la normativa interna y en general el clima laboral es 
negativo. Esta información adquiere fuerza en la investigación 
realizada por De Chorié (2012), cuya tesis titulada “El Clima Laboral 
y el Desempeño del Talento Humano - Gobierno Regional La 
Libertad, 2009 - 2012”, concluyó que existe una relación positiva 
entre ambas variables. Finalmente, esta conclusión adquiere firmeza 
en el marco teórico planteado por Chiavenato (2009), en la cual indica 
que uno de los beneficios del enfoque de resultados en base a la 





laboral, es que logra el dinamismo en su política de recursos 
humanos, al ofrecer oportunidades (promociones, crecimiento y 
desarrollo personal), con el estímulo a la productividad y a la mejora 
de las relaciones humanas. 
 
 
v. En cuanto a la relación entre las Habilidades y la Gestión del 
Talento Humano de los trabajadores del Gobierno Regional de 
Tacna, durante el período 2017. 
 
En la tabla 37, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (36,7%) respecto al conocimiento de 
funciones y responsabilidades inherentes a su cargo que tienen los 
trabajadores. 
 
En la tabla 38, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Regular (34,5%) respecto a la instrucción de sus 
funciones que recibieron los trabajadores del Gobierno Regional de 
Tacna el primer día que laboraron. 
 
En la tabla 39, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Negativa (36,8%) respecto a la actualización de las 
funciones y responsabilidades de los trabajadores en su Manual de 
Organización y Funciones (MOF) institucional. 
 
En la tabla 40, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (33,9%) respecto a la evidencia de personal 
que no viste adecuadamente en las instalaciones del Gobierno 







En la tabla 41, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (36,2%) respecto a la importancia del 
cuidado de la presentación personal que consideran los trabajadores 
del Gobierno Regional de Tacna. 
 
En la tabla 42, se observa que: se presenta una tendencia Positiva 
(42,00%) respecto a la existencia de normas internas de vestimenta 
establecidas en el Gobierno Regional de Tacna para sus trabajadores. 
 
En la tabla 43, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Positiva (35,1%) respecto a la retroalimentación de 
aprendizaje de funciones inherentes a los trabajadores. 
 
En la tabla 44, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Regular (44,3%) respecto a si los trabajadores 
llevan instrucción externa (cursos, diplomados, maestrías y/o 
doctorados) que fortalezca su desempeño laboral en el Gobierno 
Regional de Tacna. 
 
En la tabla 45, se observa que: se presenta una tendencia 
mayoritariamente Regular (41,4%) respecto a si los trabajadores del 
Gobierno Regional de Tacna sienten que en sus oficinas encuentran 





Basándonos una vez más en el amplio estudio realizado por 
Chiavenato (2007), para el establecimiento de las habilidades 
generales, es necesario tomar en cuenta que la interacción en la 
ejecución de actividades puede realizarse con personas, cosas o datos 





técnicas. Si analizamos la información de la tabla 39, se afirma que 
los instrumentos de gestión de personal, dícese MOF, ROF y CAP, no 
se encuentran actualizados; por lo que representa un peligro a los 
beneficios trabajador – institución – sociedad. Esta información se 
consolida en los resultados obtenidos por García (2013) en su tesis 
“Análisis de la Gestión del Recurso Humano por Competencias y su 
incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo y de 
servicios del Instituto Superior Pedagógico Ciudad de San Gabriel – 
Ecuador”, en la cual concluyó que, es necesaria la presencia de 
instrumentos de gestión de personal óptimos para su aplicación que 
permitan evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes de los 
recursos humanos de una entidad, de manera constante. Por último, 
esta conclusión adquiere consistencia en el marco teórico planteado 
por Munch (2010), en la cual sintetiza que la inteligencia, valores, 
competencias, experiencia, etc., son factores determinantes en el 





























































Tras analizar la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral 
de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, se logró 
comprobar que SÍ existe relación entre ambas variables, en la cual el 
Desempeño Laboral es influenciado directamente por la Gestión del 
Talento Humano, dado un valor significativo Sig = 0.000, y con un 
coeficiente “r” de 0.792. Este último valor indica que la relación 
existente entre las mismas es relativamente fuerte. Todo esto nos da a 
entender, que en el Gobierno Regional de Tacna, la provisión y 
desarrollo de sus recursos humanos, es un factor determinante en los 
comportamientos, habilidades y metas en base a resultados de sus 




  SEGUNDA: 
 
Después de examinar la Provisión de los Recursos Humanos y el 
Desempeño Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de 
Tacna, se logró comprobar que SÍ existe relación entre ambas, en la 
cual el Desempeño Laboral es influenciado directamente por la 
Provisión de Recursos Humanos, dado un valor significativo Sig = 
0.000, y con un coeficiente “r” de 0.802. Este último valor indica que 
la relación existente entre las mismas es moderadamente fuerte. Todo 
esto nos da a concluir, que en el Gobierno Regional de Tacna, la 
Provisión de sus Recursos Humanos, dícese procesos de 
reclutamiento, selección e interés, son factores determinantes en el 







Luego de haber realizado el estudio del Desarrollo de los Recursos 
Humanos y el Desempeño Laboral de los trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna, se logró comprobar que SÍ existe relación entre 
ambas, en la cual el Desempeño Laboral es influenciado directamente 
por el Desarrollo de Recursos Humanos, dado un valor significativo 
Sig = 0.000, y con un coeficiente “r” de 0.747. Este último valor 
indica que la relación existente entre las mismas es moderadamente 
fuerte. Todo esto nos da a entender, que en el Gobierno Regional de 
Tacna, el Desarrollo de sus Recursos Humanos; ya sea inducción, 
capacitación y desarrollo de personal, son factores determinantes en el 





Tras analizar las Metas y Resultados y la Gestión del Talento Humano 
de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, se logró 
comprobar que SÍ existe relación entre ambas, en la cual las Metas y 
Resultados son influenciados directamente por la Gestión del Talento 
Humano, dado un valor significativo Sig = 0.000, y con un coeficiente 
“r” de 0.792. Este último valor indica que la relación existente entre 
las mismas es moderadamente fuerte. Todo esto nos da a concluir, que 
en el Gobierno Regional de Tacna, la Gestión del Talento Humano, es 
un factor determinante en la calidad de trabajo, satisfacción del 












Después de examinar los Comportamientos y la Gestión del Talento 
Humano de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, se logró 
comprobar que SÍ existe relación entre ambas, en la cual los 
Comportamientos son influenciados directamente por la Gestión del 
Talento Humano, dado un valor significativo Sig = 0.000, y con un 
coeficiente “r” de 0.710. Este último valor indica que la relación 
existente entre las mismas es moderadamente fuerte. Todo esto nos da 
a entender, que en el Gobierno Regional de Tacna, la Gestión del 
Talento Humano, es un factor determinante en el enfoque de 





Luego de haber realizado el estudio de las Habilidades y la Gestión 
del Talento Humano de los trabajadores del Gobierno Regional de 
Tacna, se logró comprobar que SÍ existe relación entre ambas, en la 
cual las Habilidades son influenciadas directamente por la Gestión del 
Talento Humano, dado un valor significativo Sig = 0.000, y con un 
coeficiente “r” de 0,768. Este último valor indica que la relación 
existente entre las mismas es relativamente fuerte. Todo esto nos da a 
concluir, que en el Gobierno Regional de Tacna, la Gestión del 
Talento Humano, es un factor determinante en el conocimiento de 















   
 Se recomienda al gobernador del Gobierno Regional de Tacna, tomar 
en consideración la presente investigación con celeridad, a fin de 
corregir las falencias existentes en la Oficina Ejecutiva de Recursos 
Humanos de la entidad que preside, para así poder corregir, mejorar e 
implementar nuevas herramientas de gestión del talento humano que 
permitan mejorar el desempeño laboral de sus trabajadores. 
   
 
SEGUNDA: 
   
 Se sugiere a la Dirección de la Oficina Ejecutiva de Recursos 
Humanos del Gobierno Regional de Tacna, mejorar su proceso de 
reclutamiento, puesto que la difusión de convocatorias se realiza sólo 
a través de medio web y los perfiles de puestos no se encuentran 
correctamente diseñados, acorde a su MOF institucional. Asimismo, 
realizar un proceso de selección de personal más trasparente, el cual 





   
 Se recomienda a la Dirección de la Oficina Ejecutiva de Recursos 
Humanos del Gobierno Regional de Tacna, identificar las necesidades 
de capacitación de sus trabajadores de forma participativa, a fin de 
poder implementar un plan de inducción para mejorar su 





fomentar la mayor realización de actividades que permitan fortalecer 
las buenas prácticas de unión y confraternidad entre los trabajadores, a 




   
 Se sugiere a las jefaturas de todas las oficinas del Gobierno Regional 
de Tacna, implementar un sistema de control interno, el cual les 
permita identificar las fortalezas y debilidades del personal a su cargo. 
De igual manera, es fundamental que se ofrezca a los colaboradores 
los recursos materiales (escritorio, útiles de trabajo y computadora) 
necesarios para realizar eficientemente sus funciones.  A largo plazo, 
estas medidas permitirán mejorar la percepción que tienen no sólo los 
trabajadores, sino también los ciudadanos respecto a la calidad de 




   
 Se recomienda a las jefaturas de cada oficina del Gobierno Regional 
de Tacna, realizar reuniones periódicas con el personal bajo su cargo, 
para concertar el avance de sus actividades diarias; tomando en 
consideración opiniones de mejora en los procesos internos de sus 
funciones, a fin de mejorar las relaciones interpersonales, motivación 












   
 Se sugiere a la Dirección de la Oficina Ejecutiva de Recursos 
Humanos, actualizar con urgencia el MOF. ROF y CAP, los cuales 
fueron aprobados según  R.E.R N° 336-2004-PR/GOB.REG.TACNA 
y Ordenanza Regional N°-020-2004-CR/GOB.REG.TACNA, ya que 
se evidencian problemas serios en la gestión personal y presupuestal. 
Asimismo, es fundamental que los trabajadores vistan adecuadamente 
según sus funciones a desempeñar, ya que representan también 
imagen de la institución. Finalmente, es relevante que lleven 
instrucción externa constantemente, para poder brindar un servicio de 
calidad y así contribuir a la gestión y mejora de los servicios públicos 
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ANEXO N° 01 
                                                 MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
TITULO: La Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral de los Trabajadores del Gobierno Regional de Tacna – 2017. 






¿Existe relación entre la Gestión 
del Talento Humano y el 
Desempeño Laboral de los 
trabajadores del Gobierno 







¿Existe relación entre la 
provisión de recursos humanos y 
el desempeño laboral de los 
trabajadores del Gobierno 




¿Existe  relación entre el 
desarrollo de los recursos 
humanos y el desempeño laboral 
de los trabajadores del Gobierno 





Determinar la relación que existe 
entre la Gestión del Talento 
Humano y el Desempeño Laboral 
del Gobierno Regional de Tacna, 







Determinar la relación que existe 
entre la provisión de recursos 
humanos y el desempeño laboral 
del Gobierno Regional de Tacna, 




Determinar la relación que existe 
entre el desarrollo de los recursos 
humanos y el desempeño laboral 
del Gobierno Regional de Tacna, 





Existe relación entre la 
Gestión del Talento Humano y 
el Desempeño Laboral de los 
trabajadores del Gobierno 







Existe relación entre la 
provisión de recursos 
humanos y el desempeño 
laboral de los trabajadores del 
Gobierno Regional de Tacna, 
durante el año 2017 
 
 
Existe  relación entre el 
desarrollo de los recursos 
humanos y el desempeño 
laboral de los trabajadores del 
Gobierno Regional de Tacna, 
durante el año 2017. 
 
Variable a relacionar 1: 




Carpenter, Bauer, & Erdogan (1998). La gestión 
del talento se refiere a la anticipación requerida 
de capital humano de una organización y la 




La gestión del talento humano es la ciencia de la 
utilización estratégica de recursos humanos, 
para mejorar el valor de un negocio a fin de 
alcanzar sus metas. En su proceso de desarrollo, 
presenta etapas tales como el reclutamiento, 
selección y capacitación del personal. 
 
Este se medirá a través de una encuesta de 45  
preguntas, de las cuales 18 pertenecen a dicha 
variable; cuya calificación será según la escala 
de Likert: 1: Nunca; 2: Muy pocas veces; 3: 





















La población está conformada 
por los 317 trabajadores del 
Gobierno Regional de Tacna, 




La muestra, tomando un nivel 
de confianza de 95%, será de 




¿Existe relación entre las metas 
y resultados y la gestión del 
talento humano de los 
trabajadores del Gobierno 




¿Existe relación entre los 
comportamientos y la gestión 
del talento humano de los 
trabajadores del Gobierno 




¿Existe relación entre las 
habilidades y la gestión del 
talento humano de los 
trabajadores del Gobierno 




Determinar la relación que existe 
entre las metas y resultados y la 
gestión del talento humano de los 
trabajadores del Gobierno 




Determinar la relación que existe 
entre los comportamientos y la 
gestión del talento humano de los 
trabajadores del Gobierno 




Determinar la relación que existe 
entre las habilidades y la gestión 
del talento humano de los 
trabajadores del Gobierno 







Existe relación entre las metas 
y resultados y la gestión del 
talento humano de los 
trabajadores del Gobierno 




Existe relación entre los 
comportamientos y la gestión 
del talento humano de los 
trabajadores del Gobierno 




Existe relación entre las 
habilidades y la gestión del 
talento humano de los 
trabajadores del Gobierno 









Castellanos & Castellanos. (2010). Conjunto de 
acciones o comportamientos observados en los 
empleados que son  esenciales para el logro de 
objetivos de la organización, y que pueden ser 
medidos en términos de las competencias de 





Son los resultados obtenidos por trabajadores en 
su labor prestada a la comunidad debido al 
continuo esfuerzo y motivación, en base a metas, 
resultado, comportamientos y habilidades.  
 
Este se medirá a través de una encuesta de 45  
preguntas, de las cuales 27 pertenecen a dicha 
variable; cuya calificación será según la escala 
de Likert: 1: Nunca; 2: Muy pocas veces; 3: 




Técnicas e instrumentos de 
recolección de datos: 
 Instrumentos: 
  
Encuesta de conocimientos 
compuesta por 45 preguntas. 
  
Métodos de análisis de 
datos:  
 
Se utilizará el software SPSS, 





ANEXO N° 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 
 




















































 Reclutamiento (1,2,3) 
 Selección (4,5,6) 




1. ¿Tiene conocimiento de las convocatorias de personal 
que se demandan en la institución? 
2. ¿El Gobierno Regional de Tacna emplea diferentes 
medios de difusión (página web, aviso radial) para las 
convocatorias de personal? 
3. ¿Se encuentran definidos el perfil y/o requisitos para 
someter a un puesto a concurso? 
4. ¿Posee la institución los documentos de análisis y 
descripción de puestos (MOF, ROF, CAP) 
actualizados? 
5. ¿La institución emplea diferentes técnicas de selección 
de personal (prueba psicotécnica, prueba de 
conocimientos, entrevista personal, entre otros)? 
6. ¿Considera la selección de personal transparente? 
7. ¿Considera que la oficina de Recursos Humanos 
ejecuta con eficiencia el proceso de selección de 
personal? 
8. ¿Existe diseñado un proceso que permita la inducción 
organizacional de los nuevos colaboradores? 
9. ¿Cree Ud. que el Gobierno Regional de Tacna vela por 







Nunca = 1 
 
Muy pocas veces = 2 
 
Algunas veces = 3 
 
Casi siempre = 4 
 





























 Inducción (10,11,12) 
 Capacitación (13,14,15)  







10. ¿El Gobierno Regional de Tacna posee un plan de 
capacitación? 
11. ¿Existe predisposición del personal de asistir a los 
talleres de capacitación ofrecidos? 
12. ¿Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo 
de sus funciones? 
13. ¿Las necesidades de capacitación son identificadas de 
forma participativa? Si su respuesta es afirmativa, 
conteste la pregunta 14, caso contrario continúe a la 
pregunta 15. 
14. ¿Se utilizan cuestionarios, talleres grupales u otros 
instrumentos para las capacitaciones? 
15. ¿Ha  participado  de  procesos  de  capacitación  
organizados mediante convenios 
(local/regional/nacional) por otras instituciones? 
16. ¿Se desarrollan actividades para fortalecer y mejorar el 
clima laboral en el trabajo? 
17. ¿Existe un plan de carrera para el perfeccionamiento 
profesional del personal que labora en el Gobierno 
Regional de Tacna? 
18. ¿Se desarrollan actividades recreacionales y de 








Nunca = 1 
 
Muy pocas veces = 2 
 
Algunas veces = 3 
 
Casi siempre = 4 
 













































 Calidad del trabajo 
(19,20,21) 
 Satisfacción del 
trabajador (22,23,24) 






19. ¿Se evalúa la calidad del trabajo que usted realiza? Si 
su respuesta es afirmativa, conteste la pregunta 20, 
caso contrario continúe a la pregunta 21. 
20. ¿Se realiza retroalimentación respecto a los resultados 
de sus funciones desempeñadas? 
21. ¿Considera de manera global, que la calidad del trabajo 
en su oficina se puede mejorar? 
22. ¿Los  usuarios  internos (trabajadores) son  participes  
en  la  evaluación  de  su trabajo? 
23. ¿Los usuarios externos (ciudadanos) son participes en 
la evaluación de su trabajo? 
24. ¿Se mide la productividad y optimización de su 
desempeño laboral? 
25. ¿Su oficina cuenta con los recursos necesarios que 
permitan realizar sus actividades laborales? 
26. ¿Los  recursos  que  se  le  entregan  son  los  suficientes  
para  efectuar  su trabajo? 
27. ¿Alguna vez le han limitado o negado la asignación de 
recursos (computadora, escritorio, útiles de trabajo) 





Nunca = 1 
 
Muy pocas veces = 2 
 
Algunas veces = 3 
 
Casi siempre = 4 
 
















 Enfoque en los resultados 
(28,29,30) 
 Espíritu de Equipo 
(31,32,33) 





28. ¿Son tomadas en cuenta sus opiniones para dar 
soluciones prácticas a los problemas suscitados? 
29. ¿El tiempo durante una jornada laboral es suficiente 
para cumplir con su trabajo? 
30. ¿Se evalúa periódicamente su desempeño laboral? 
31. ¿Se considera comprensivo y tolerante con sus 
compañeros de trabajo? 
32. ¿Considera suficientes sus conocimientos para realizar 
su trabajo? 
33. ¿Procura innovar procesos para la ejecución de su 
trabajo? 
34. ¿El clima laboral en la oficina es bueno? 
35. ¿Construye  fácilmente  relaciones  interpersonales  con  
sus  compañeros  de trabajo? 





Nunca = 1 
 
Muy pocas veces = 2 
 
Algunas veces = 3 
 
Casi siempre = 4 
 


















 Conocimiento del Cargo 
(37,38,39) 
 Presentación Personal 
(40,41,42) 
 Aprendizaje (43,44,45) 
 
 
37. ¿Conoce las  funciones y responsabilidades inherentes 
a su cargo? 
38. ¿Se le instruyó respecto a las funciones a realizar en su 
oficina, el primer día que laboró? 
39. ¿Se encuentran actualizadas sus funciones y 
responsabilidades laborales en el Manual de 
Organización y Funciones (MOF) institucional? 
40. ¿Ha evidenciado personal interno que no vista 
adecuadamente en la institución? 
41. ¿Considera importante el cuidado de su presentación 
personal? 
42. ¿Se encuentra establecido, según el área donde labora,  
normas sobre el correcto uso de vestimenta laboral en 
la institución? 
43. ¿Recibió retroalimentación respecto al aprendizaje de 
sus funciones en la oficina donde labora? 
44. ¿Lleva instrucción externa que fortalezca su 
desempeño laboral en la institución (cursos, 
diplomados, maestría, doctorado)? 
45. ¿Siente que en su oficina encuentra un aprendizaje 






Nunca = 1 
 
Muy pocas veces = 2 
 
Algunas veces = 3 
 
Casi siempre = 4 
 
Siempre = 5 
 
 
ANEXO N° 03: MODELO DE CUESTIONARIO 
La Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral de los Trabajadores del Gobierno 
Regional de Tacna, período 2017 
Estimado colaborador: 
Es un gusto saludarlo.  La presente es una encuesta que permitirá al Gobierno Regional de Tacna determinar la relación 
que existe entre la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral de sus trabajadores. Este cuestionario deberá 
ser llenado por Usted en forma personal, confidencial y anónima. Por favor no comentar ni mostrar sus respuestas a 
otros compañeros. Marque con una  (X) la respuesta que mejor se ajuste a su opinión para cada uno de los ítems, 
teniendo en cuenta la siguiente escala de valoración: 
1: Nunca 2: Muy pocas veces 3: Algunas veces 4: Casi siempre  5: Siempre 
  Por favor, llene todo el cuestionario, sin dejar de contestar ninguno de los mismos. 
 
CUESTIONARIO 
 1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO  
I. Reclutamiento   
1. ¿Tiene conocimiento de las convocatorias de personal que se demandan en la 
institución? 
     
2. ¿El Gobierno Regional de Tacna emplea diferentes medios de difusión (página web, 
aviso radial) para las convocatorias de personal? 
     
3. ¿Se encuentran definidos el perfil y/o requisitos para someter a un puesto a 
concurso? 
     
II. Selección 
4. ¿Posee la institución los documentos de análisis y descripción de puestos (MOF, 
ROF, CAP) actualizados? 
     
5. ¿La institución emplea diferentes técnicas de selección de personal (prueba 
psicotécnica, prueba de conocimientos, entrevista personal, entre otros)? 
     
6. ¿Considera la selección de personal transparente?      
III. Interés de los trabajadores 
7. ¿Considera que la oficina de Recursos Humanos ejecuta con eficiencia el proceso de 
selección de personal? 
     
8. ¿Existe diseñado un proceso que permita la inducción organizacional de los nuevos 
colaboradores? 
     
9. ¿Cree Ud. que el Gobierno Regional de Tacna vela por las necesidades laborales de 
sus trabajadores? 
     
IV. Inducción  
10. ¿El Gobierno Regional de Tacna posee un plan de capacitación?      
11. ¿Existe predisposición del personal de asistir a los talleres de capacitación 
ofrecidos? 
     
12. ¿Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo de sus funciones?      
V. Capacitación  
13. ¿Las necesidades de capacitación son identificadas de forma participativa? Si su 
respuesta es afirmativa, conteste la pregunta 14, caso contrario continúe a la 
pregunta 15. 
     
14. ¿Se utilizan cuestionarios, talleres grupales u otros instrumentos para las 
capacitaciones? 
     
15. ¿Ha  participado  de  procesos  de  capacitación  organizados  mediante convenios 
(local/regional/nacional) por otras instituciones? 
     
VI. Desarrollo del personal   
16. ¿Se desarrollan actividades para fortalecer y mejorar el clima laboral en el trabajo?      
17. ¿Existe un plan de carrera para el perfeccionamiento profesional del personal que 
labora en el Gobierno Regional de Tacna? 
     
18. ¿Se desarrollan actividades recreacionales y de confraternidad en la institución?      
DIMENSIÓN: DESEMPEÑO LABORAL 
VII. Calidad del trabajo  
19. ¿Se evalúa la calidad del trabajo que usted realiza? Si su respuesta es afirmativa, 
conteste la pregunta 20, caso contrario continúe a la pregunta 21. 
     
20. ¿Se realiza retroalimentación respecto a los resultados de sus funciones 
desempeñadas? 
     
21. ¿Considera de manera global, que la calidad del trabajo en su oficina se puede 
mejorar? 
     
VIII. Satisfacción del   
22. ¿Los  usuarios  internos (trabajadores) son  participes  en  la  evaluación  de  su 
trabajo? 
     
23. ¿Los usuarios externos (ciudadanos) son participes en la evaluación de su trabajo?      
24. ¿Se mide la productividad y optimización de su desempeño laboral?      
IX. Asignación de recursos  
25. ¿Su oficina cuenta con los recursos necesarios que permitan realizar sus 
actividades laborales? 
     
26. ¿Los  recursos  que  se  le  entregan  son  los  suficientes  para  efectuar  su 
trabajo? 
     
27. ¿Alguna vez le han limitado o negado la asignación de recursos (computadora, 
escritorio, útiles de trabajo) para su desempeño laboral? 
     
X. Enfoque en los resultados  
28. ¿Son tomadas en cuenta sus opiniones para dar soluciones prácticas a los 
problemas suscitados? 
     
29. ¿El tiempo durante una jornada laboral es suficiente para cumplir con su trabajo?      
30. ¿Se evalúa periódicamente su desempeño laboral?      
XI. Espíritu de equipo  
31. ¿Se considera comprensivo y tolerante con sus compañeros de trabajo?      
32. ¿Considera suficientes sus conocimientos para realizar su trabajo?      
33. ¿Procura innovar procesos para la ejecución de su trabajo?      
XII. Motivación 
34. ¿El clima laboral en la oficina es bueno?      
35. ¿Construye  fácilmente  relaciones  interpersonales  con  sus  compañeros  de 
trabajo? 
     
36. ¿Se  siente  motivado  a  realizar  su  trabajo?      
XIII. Conocimiento del cargo 
37. ¿Conoce las  funciones y responsabilidades inherentes a su cargo?      
38. ¿Se le instruyó respecto a las funciones a realizar en su oficina, el primer día que 
laboró? 
     
39. ¿Se encuentran actualizadas sus funciones y responsabilidades laborales en el 
Manual de Organización y Funciones (MOF) institucional? 
     
XIV. Presentación Personal  
40. ¿Ha evidenciado personal interno que no vista adecuadamente en la institución?      
41. ¿Considera importante el cuidado de su presentación personal?      
42. ¿Se encuentra establecido, según el área donde labora,  normas sobre el correcto 
uso de vestimenta laboral en la institución? 
     
XV. Aprendizaje  
43. ¿Recibió retroalimentación respecto al aprendizaje de sus funciones en la oficina 
donde labora? 
     
44. ¿Lleva instrucción externa que fortalezca su desempeño laboral en la institución 
(cursos, diplomados, maestría, doctorado)? 
     
45. ¿Siente que en su oficina encuentra un aprendizaje continuo respecto a sus 
conocimientos? 
     
 
                                                                      Muchas gracias. 







